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(Penulis) 
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kegagalan. 
(Bill Cosb) 
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ABSTRACT 
 
This study aims to determine the effect of applying flexible working hours 
to lecturers at IAIN Surakarta. 
The research method used is quantitative research methods. This research 
is explanatory research, meaning that all explanatory research is used in testing 
between hypothesized variables. The total research data used was 79 lecturers 
who taught at Surakarta IAIN. This study uses path analysis (path analysis) with 
data processing using the help of IBM SPSS 20 program. 
The test results show that, flexible work hours have a significant effect on 
psychological well-being, flexible work hours have a significant effect on work life 
balance, work life balance has a significant effect on psychological well-being, 
work life balance, has a significant effect on lecturer performance, psychological 
well-being has a significant effect on lecturer performance , work life balance 
mediates the relationship of flexible work hours to psychological well-being, 
psychological well-being mediates work life balance relationships to 
performance. 
Keywords: Flexible work hours, Work life balance, Psychological well-being, 
Lecturer performance   
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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari penerapan jam 
kerja fleksibel pada dosen di IAIN Surakarta.  
Metode penelitian yang digunakan adalah metode penelitian kuantitatif. 
Penelitian ini merupakan penelitian explanatory, artinya seluruh explanatory 
research digunakan dalam pengujian antar variabel yang dihipotesiskan. Total 
data penelitian yang digunakan sebanyak 79 dosen yang mengajar di IAIN 
Surakarta. Penelitian ini menggunakan analisis jalur (path analysis) dengan olah 
data menggunakan bantuan program IBM SPSS 20. 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa, flexible work hours berpengaruh 
signifikan terhadap kesejahteraan psikologis, flexible work hours berpengaruh 
signifikan terhadap work life balance, work life balance berpengaruh signifikan 
terhadap kesejahteraan psikologis, work life balance, berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja dosen, kesejahteraan psikologis berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja dosen, work life balance memediasi hubungan flexible work hours 
terhadap kesejahteraan psikologis, kesejahteraan psikologis memediasi hubungan 
work life balance terhadap kinerja. 
 
 
 
Kata kunci: Flexible work hours, Work life balance, Kesejahteraan psikologis, 
Kinerja Dosen 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Konsep jam kerja fleksibel atau flex-time/flexitime/flexible working hours 
saat ini mulai diterapkan oleh berbagai perusahaan atau organisasi sebagai suatu 
kebijakan family-friendly dimana individu bebas menentukan kapan memulai dan 
mengakhiri suatu pekerjaan (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014). beberapa 
peneliti berpendapat bahwa penerapan kerja yang fleksibel dirasa dapat 
memudahkan karyawan dalam menyeimbangkan kehidupan kerja dan kehidupan 
pribadi (Choudhary, 2016; Wambui, Cherotich, Emily, & Dave, 2017). Konsep 
jam kerja fleksibel mulai banyak diterapkan pada organisasi dan membawa 
dampak perubahan di lingkungan kerja profesional, dimana para pekerja 
profesional tidak perlu berlama-lama bekerja sebanyak jam yang ditetapkan oleh 
kantor. 
Fleksibilitas jam kerja pada tahun 1990-an sudah sangat umum diterapkan 
di Finlandia (Kandolin, 2001). Menurut (Bayazit & Bayazit, 2017) flexitime 
adalah pengaturan jadwal kerja yang dapat memberikan karyawan kebebasan 
dalam hal bekerja selama karyawan tersebut dapat memenuhi jumlah jam kerja 
yang ditetapkan oleh suatu organisasi. Jam kerja fleksibel (flexible work hours) 
mengarahkan para pekerja profesional untuk bekerja dengan fleksibilitas yang 
lebih besar dan jumlah jam tertentu (Yustrianthe, 2008). Dapat disimpulkan 
bahwa pertimbangan aspek pengaturan kerja fleksibel yang dikelola dengan baik 
dapat mempengaruhi kinerja seorang karyawan.  
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Hasil penelitian oleh Altindag & Siller, (2014) menyatakan bahwa jam 
kerja fleksibel merupakan pilihan yang tepat untuk memperbaiki dan 
meningkatkan kinerja serta loyalitas seorang karyawan. Apalagi jika peraturan 
kerja yang fleksibel didukung oleh pemegang saham, manajer, kolega, dan 
direktur. hal tersebut dapat meningkatkan rasa kesetiaan terhadap organisasi serta 
memberikan dampak berupa efek positif terhadap keseimbangan kehidupan kerja. 
fleksibilitas waktu memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mencairkan 
kehidupan kerja dan konflik kehidupan keluarga (Bayazit & Bayazit, 2017; 
Hashim, Ullah, & Khan, 2017) 
Lebih lanjut lagi program pengaturan kerja yang fleksibel telah dicatat 
sebagai salah satu strategi yang paling banyak diterapkan pada perbankan Kenya 
(Kinanu, Corresponding, & Kihoro, 2016; Mwebi & Kadaga, 2015). Apabila 
suatu organisasi dapat menerapkan flexible work hours dengan baik, hal tersebut 
dapat memberikan peluang kepada karyawannya untuk mengelola waktu dan 
tempat saat bekerja (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014). 
Fleksibilitas di tempat kerja semakin penting karena banyak organisasi 
menyadari bagaimana pengaturan kerja yang fleksibel dapat digunakan untuk 
memenuhi kebutuhan karyawan. Tujuan dari penerapan fleksibilitas jam kerja 
yakni memudahkan karyawan dalam beraktivitas di dalam maupun di luar 
pekerjaan. Hasil positif untuk kehidupan pribadi karyawan juga semakin banyak 
dipertimbangkan. Misalnya, kerja fleksibel berpotensi menghilangkan masalah 
karyawan yang sebelumnya mereka harus menghadapi lalu lintas padat kemacetan 
sehari-hari, terutama di kota-kota besar (Altindag & Siller, 2014).  
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Penerapan flexible working hours pada organisasi tidak dapat di 
aplikasikan tanpa adanya alasan yang berarti. Keuntungan flexible working hours 
yaitu mempengaruhi peningkatan kualitas organisasi, mengurangi turnover dan 
absensi buruk (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014). Menurut (Altindag & Siller, 
2014) flexible working hours menjadi alternatif yang efektif untuk diterapkan 
dalam sebuah organisasi sebagai bentuk cara mengadaptasi dan memfasilitasi 
kebutuhan karyawan dalam hal tuntutan pemenuhan keseimbangan hidup. 
Keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance) merupakan implikasi dari 
flexible work hours pada organisasi, dimana sebuah organisasi ikut mengerti dan 
memahami konflik yang terjadi pada karyawan (Yustrianthe, 2008).  
Pada umumnya seorang karyawan sering mengalami kesulitan untuk 
menyeimbangkan antara tuntutan kehidupan pekerjaan dan kehidupan non 
pekerjaan. Ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi salah 
satunya disebabkan oleh konflik yang terjadi antara keduanya yang sering dikenal 
dengan nama work-life conflict . Untuk itu dalam mencegah terjadinya konflik, 
keseimbangan kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat membantu 
karyawan menjadi fokus dan puas dalam menjalankan setiap pekerjaannya 
(Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014).  
Keseimbangan kehidupan pekerjaan dan pribadi melibatkan kemampuan 
karyawan dalam mengatur banyaknya tuntuntan hidup secara bersamaan, dimana 
seseorang dalam tingkat keterlibatannya sesuai dengan peran ganda yang dimiliki 
seorang karyawan (Yustrianthe, 2008). Agar dalam kehidupannya terdapat 
keselarasan karyawan harus mampu mengatur antara banyaknya peran sehingga 
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dalam kehidupannya senantiasa harmonis dan meminimalkan konflik yang terjadi, 
misalnya seorang karyawan yang setiap harinya bekerja, pada ahkir pekan 
kayawan dapat menyediakan waktunya  untuk kepentingan keluarga dan secara 
bersamaan dapat memenuhi kepentingan umum dengan lingkungan masyarakat, 
dengan demikian seorang karyawan dapat mengatur waktunya agar keterlibatan 
antara perannya berjalan dengan baik. 
Pencapaian work-life balance yang baik, dapat menumbuhkan rasa 
tanggung jawab serta kontrol yang baik terhadap kehidupan kerja karyawan 
(Choo, Desa, & Assan, 2016). Jika organisasi membantu seorang karyawan 
memenuhi keseimbangan antara kehidupan pekerjaan dan pribadinya maka akan 
tercipta kesejahteraan bagi karyawan selain itu mengurangi konfik keluarga. 
Umpan balik yang didapatkan dapat berupa komitmen dan loyalitas, selanjutnya 
karyawan akan lebih fokus terhadap pekerjaan dan karirnya (Altindag & Siller, 
2014) 
Dosen merupakan pendidik profesional dan ilmuwan dengan tugas 
mentransformasikan, mengembangkan, dan menyebarluaskan ilmu pengetahuan, 
teknologi, dan seni melalui pendidikan, penelitian, dan pengabdian masyarakat. 
Dalam pengabdiannya agar sesuai dengan disiplin kehadiran Pegawai Negeri Sipil 
di lingkungan Kementerian Agama, maka Kementerian Agama menetapkan 
Peraturan tentang jam kerja dosen pada Perguruan Tinggi Keagamaan Islam Negri 
(PTKIN) yang tertuang dalam Peraturan Menteri Agama (Penma) nomor 5 tahun 
2017. 
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Peraturan Menteri Agama (Penma) Nomor 5 Tahun 2017 berisi tentang 
Jam Kerja Dosen pada Perguruan Tinggi Keagamaan yang menyebutkan bahwa 
Dosen Perguruan Tinggi Keagamaan harus mengajar paling sedikit 12 (dua belas) 
SKS (Sistem Kredit Semester) setiap semester, sepadan dengan memenuhi 
ketentuan bekerja penuh paling sedikit 37,5 jam secara akumulatif setiap minggu. 
Ketentuan jumlah jam yang wajib dipenuhi bagi Dosen dengan jabatan fungsional 
Asisten Ahli ≥ (lebih besar atau sama dengan) 21 (dua puluh satu) jam per 
minggu, bagi Dosen dengan jabatan fungsional Lektor ≥ (lebih besar atau sama 
dengan) 17 (tujuh belas) jam per minggu, bagi Dosen dengan jabatan Lektor 
Kepala ≥ (lebih besar atau sama dengan) 13 (tiga belas) jam per minggu, dan bagi 
Dosen jabatan fungsional profesor ≥ (lebih besar atau sama dengan) 9 (sembilan) 
jam per minggu.  
Dari uraian diatas menunjukkan bahwa perubahan jam kerja dosen 
diarahkan pada konsep flexible work hours. Dosen sebelumnya dituntut bekerja 
seperti pegawai negeri sipil (PNS) pada umumnya. Namun saat ini dosen dapat 
menyesuaikan jam kerjanya sendiri. Jam kerja dosen disesuaikan dengan jabatan, 
hal ini tentunya membantu mengurangi ketidakhadiran dan meningkatkan 
produktivitas kerja seorang dosen. Fleksibilitas di tempat kerja tidak lagi pilihan 
kebijakan inovatif untuk menangani karyawan tetapi menjadi sebuah program 
efisien yang menguntungkan bagi karyawan dan organisasi. Manfaat untuk 
organisasi adalah meningkatkan moral karyawan dan keterlibatan kerja, hasil 
perekrutan yang lebih baik dan retensi tenaga kerja. Manfaat untuk karyawan 
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adalah mengurangi stres pada pekerjaan, dan meningkatkan kesehatan fisik serta 
mental (Hashim et al., 2017). 
Peran dosen dinilai sangat krusial dalam mendorong perguruan tinggi 
menjadi agent of economic development pada beberapa tahun mendatang 
(Sulistiobudi, Kadiyono, & Batubara, 2017). Pengaturan kerja yang fleksibel 
dapat membantu dosen memiliki lebih banyak waktu untuk diri mereka sendiri, 
dan memberi kontribusi positif terhadap kinerja. Ditambah dengan kesejahteraan 
psikologis yang optimal maka seseorang akan berkesempatan lebih besar untuk 
meningkatkan kinerja.  
Penelitian ini ingin mengetahui bagaimana dampak dari penerapan jam 
kerja fleksibel dengan menggunakan variabel flexible work hours, work-life 
balance, kesejahteraan psikologis, dan kinerja. Dari pemaparan diatas maka 
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Penerapan 
Jam Kerja Fleksibel Dosen di Lingkungan PTKIN (Studi pada Dosen di IAIN 
Surakarta). 
 
1.2.  Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas, identifikasi masalah penelitian yakni 
terkait perubahan jam kerja pada Perguruan Tinggi Keagamaan Islam Negeri 
(PTKIN) dimana sebelumnya Dosen dituntut bekerja seperti Pegawai Negeri Sipil 
pada umumnya. Namun untuk meningkatkan kinerja, profesionalitas,  efektivitas 
dan efisiensi pelaksanaan tugas Dosen pengajar pada Perguruan Tinggi 
Keagamaan Islam Kementrian Agama menerbitkan PMA Jam kerja Dosen. 
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Undang-undang No. 05 tahun 2017 mengatur tentang kewajiban seorang 
Dosen perihal  jam kerja yang disesuaikan dengan jabatan fungsional. Hal tersebut 
tentunya membawa dampak pada kinerja Dosen. Dari pemaparan diatas perlu 
evaluasi untuk mengetahui dampak dari penerapan jam kerja dosen saat ini. 
  
1.3. Batasan Masalah 
Pembatasan pada penelitian dilakukan agar penelitian terfokus pada 
wilayah, serta pembahasan penelitian tidak menyimpang dari apa yang telah 
dirumuskan. Penelitian ini hanya dibatasi pada pengaruh flexible work hours, 
work-life balance, kesejahteraan psikologis dan kinerja Dosen di lingkungan 
PTKIN. Adapun batasan-batasan obyek dan variabel yang diteliti adalah sebagai 
berikut : 
1. Kinerja dalam penelitian ini adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang dosen dalam melaksanakan tugasnya. 
2. Objek penelitian hanya dilakukan pada dosen di IAIN Surakarta. Untuk 
mengetahui dampak dari penerapan jam kerja fleksibel pada Dosen di 
IAIN Surakarta. 
 
1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan penelitian terdahulu oleh Shagvaliyeva dan Yazdanifard 
(2014) dalam penelitiannya menyatakan penerapan flexible working hours secara 
positif mempengaruhi keseimbangan kehidupan pekerjaan dan pribadi serta 
keseluruhan kepuasan hidup dari karyawan. Oleh sebab itu Peneliti akan melihat 
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bagaimana dampak dari penerapan fleksibilitas jam kerja pada dosen IAIN 
Surakarta.  
Rumusan masalah dalam penelitian adalah : 
1. Apakah terdapat pengaruh flexible work hours terhadap kesejahteraan 
psikologis dosen IAIN Surakarta? 
2. Apakah terdapat pengaruh flexible work hours terhadap work-life balance 
dosen IAIN Surakarta? 
3. Apakah terdapat pengaruh work-life balance terhadap kesejahteraan 
psikologis dosen IAIN Surakarta? 
4. Apakah terdapat pengaruh work-life balance terhadap kinerja dosen IAIN 
Surakarta? 
5. Apakah terdapat pengaruh kesejahteraan psikologis terhadap kinerja dosen 
IAIN Surakarta? 
6. Apakah terdapat pengaruh flexible work hours terhadap kesejahteraan 
psikologis dosen IAIN Surakarta dengan mediasi work life balance? 
7. Apakah terdapat pengaruh work life balance terhadap kinerja dosen IAIN 
Surakarta dengan mediasi kesejahteraan psikologis? 
  
1.5. Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian antara lain : 
1. Mengetahui pengaruh flexible work hours terhadap kesejahteraan psikologis 
dosen IAIN Surakarta. 
2. Mengetahui pengaruh flexible work hours terhadap work-life balance dosen 
IAIN Surakarta. 
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3. Mengetahui pengaruh work-life balance terhadap kesejahteraan psikologis 
dosen IAIN Surakarta. 
4. Mengetahui pengaruh work-life balance terhadap kinerja dosen IAIN 
Surakarta. 
5. Mengetahui pengaruh kesejahteraan psikologis terhadap kinerja dosen IAIN 
Surakarta. 
6. Mengetahui pengaruh flexible work hours terhadap kesejahteraan psikologis 
dosen IAIN Surakarta dengan mediasi work life balance. 
7. Mengetahui pengaruh work life balance terhadap kinerja dosen IAIN 
Surakarta dengan mediasi kesejahteraan psikologis. 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi masing-maing 
pihak sebagai berikut: 
1. Bagi akademis 
Bagi akademis penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat 
sebagai berikut: 
a. Mampu memberikan referensi bagi peneliti berikutnya terhadap 
masalah yang sama. 
b. Mampu mengembangkan dan menerapkan ilmu pengetahuan 
sampai sejauh mana teori-teori yang sudah ditetapkan pada kasus 
di lapangan sehingga hal-hal yang masih dirasa kurang dapat 
diperbaiki.  
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2. Manfaat praktis 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan saran dan masukan bagi Instansi 
dalam hal membuat kebijakan terkait peningkatan kinerja yang memungkinkan 
karyawan/pegawai untuk berdedikasi pada instansi terkait dimana karyawan 
bekerja. 
 
1.7 Jadwal Penelitian 
Terlampir 
 
1.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
Dalam penelitian ini terdiri dari lima bab, masing-masing bab terdiri dari 
beberapa sub bab. Sistematika isi dari penelitian  ini adalah sebagai berikut : 
BAB I PENDAHULUAN 
Bab ini berisi uraian mengenai latar belakang, identifikasi masalah, batasan 
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian,  dan sistematika 
penulisan penelitian. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Bab ini berisi uraian kajian teori tentang deskripsi teoritis variabel penelitian 
yang meliputi disiplin kerja, motivasi kerja, prestasi kerja, dengan efek mediasi 
budaya organisasi.  
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BAB III METODE PENELITIAN 
Bab ini berisi waktu dan wilayah penelitian, jenis penelitian, populasi, 
sampel dan teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, teknik 
pengumpulan data, variabel penelitian, definisi operasional variabel, dan teknik 
analisis data.  
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi uraian tentang gambaran umum penelitian, pengujian dan 
hasil analisis data, pembahasan hasil analisis data (pembahasan hipotesis). 
BAB V PENUTUP 
Bab ini berisi uraian tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian, dan saran-
saran yang dapat diberikan sehubungan dengan penelitiaan.  
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BAB II 
KAJIAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
a.1.1 Kinerja Dosen 
1. Pengertian Kinerja 
Kinerja adalah apapun bentuk hasil dari apa yang sudah karyawan capai 
dengan maksud untuk mencapai tujuan tertentu. Kinerja dapat diartikan sebagai 
tindakan yang dapat atau tidak dapat dilakukan seorang karyawan. Kinerja 
karyawan dikatakan baik apabila mampu menghasilkan kuantitas output, kualitas 
output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja, dan sikap kooperatif 
(Mathis & Jackson, 2002). Dari pengertian diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa 
kinerja merupakan perilaku yang menunjukkan kemampuan seorang karyawan 
untuk menunjukkan hasil kerja atau prestasi sesuai dengan peran atau jabatanya.  
Memperhatikan kinerja serta menentukan kriterian pekerjaan karyawan 
sangat penting dilakukan oleh sebuah organisasi atau perusahaan. Sebab kriteria 
pekerjaan dapat menjelaskan tentang apa yang sudah organisasi berikan untuk di 
lakukan karyawannya. Kategori pekerjaan individual dalam kriteria pekerjaan 
haruslah diukur serta harus dibandingkan dengan standart yang pada umumnya. 
Kemudian hasilnya akan di sampaikan kepada setiap karyawan.  
Hampir keseluruhan dari suatu pekerjaan selalu mempunyai lebih dari satu 
kriteria dimensi atau pekerjaan. Sebagai contoh, pekerjaan yang mempunyai 
kriteria misalnya seorang pemain baseball lapangan beberapa diantaranya adalah 
13 
 
 
 
 
 
“homerun”, rata-rata pukulan, presentasi lapangan, dan kinerja. Dalam olahraga 
dan banyak pekerjaan lainnya, kriteria pekerjaan yang multiple menjadi suatu 
peraturan dan bukannya  
pengecualian, berkaitan dengan hal tersebut karyawan akan cenderung 
mampu berkinerja dengan baik dalam satu kriteria saja dibandingkan kriteria 
lainnya. Bagi organisasi atau perusahaan beberapa kriteria mempunyai nilai lebih 
penting dibandingkan dengan kriteria lainnya.  
Sesuai Undang-Undang Guru Dan Dosen yaitu Undang-Undang Nomor 14 
Tahun 2005. Pasal 48 ayat 1 yang menetapkan status dosen terdiri atas dosen tetap 
dan dosen tidak tetap, maka kinerja dosen yang dimaksud dalam penelitian ini 
adalah kinerja dosen tetap. Yang dimaksud dosen tetap adalah dosen yang bekerja 
penuh waktu yang berstatus sebagai tenaga pendidik tetap pada satuan pendidikan 
tinggi tertentu, sedangkan dosen tidak tetap adalah dosen yang bekerja paruh 
waktu yang berstatus sebagai tenaga pendidik tidak tetap pada satuan pendidikan 
tinggi tertentu.  
Dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja dosen adalah 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang dosen dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya, 
melaksanakan tri dharma perguruan tinggi. Kinerja merujuk kepada tingkat 
keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. Kinerja dikatakan baik, jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai 
dengan baik. 
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Pembobotan merupakan  suatu bentuk cara dalam menunjukkan kriteria 
dari pekerjaan di akademi perguruan tinggi, kewajiban dosen dalam mengajar 
dinilai lebih penting dari bagian pekerjaan di bandingkan dengan kewajiban 
pelayanan atau penelitian, sehingga pembobotan dari kriteria pekerjaan dalam 
perguruan tinggi mungkin akan terlihat seperti mengajar 60%, penelitian 30% dan 
pelayanan 10%.  
2. Penilaian kinerja dosen 
Penilaian terhadap kinerja adalah suatu proses subjektif yang berkaitan 
dengan penilaian manusia. Oleh sebab itu, penilaian kinerja mungkit dapat salah 
atau keliru karena sangat mudah dipengaruhi oleh sumber-sumber yang kurang 
aktual. Penilaian kinerja dinilai dapat memenuhi sasaran apabila memiliki umpan 
balik yang baik pada karyawan yang baru dinilai kinerjanya. Menurut Mathis & 
Jackson, (2002:81), penilaian kinerja dapat diartikan sebagai proses evaluasi 
sejauh mana karyawan dapat mengerjakan pekerjaan nya dengan baik.  
Kinerja umumnya disebut sebagai alat dalam pengambilan keputusan oleh 
pimpinan yang mempunyai tujuan untuk mengetahui kekuranga, tujuan rencana, 
pengembangan karir serta potensi yang dimiliki karyawan. Sedangkan manfaat 
yang di dapatkan oleh perusahaan yaki dalam hal pengambilan keputusan, 
kebutuhan program meliputi rekrutmen, pendidikan dan pelatihan, seleksi, 
promosi, penempatan karir, dan aspek-aspek lainya (Yahya & Hidayati, 2014). 
Dapat disimpulkan apabila penilaian kinerja dilakukan dengan secara baik 
dan objektif, kemudian ditambah dengan dokumentasi yang mendukung hal 
tersebut akan menurunkan potensi adanya penyimpangan yang dilakukan oleh 
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karyawan, sehingga diharapkan kinerjanya akan bertambah baik sesuai dengan 
standart perusahaan. Tidak banyak hal yang dilakukan seorang manajer dalam 
menilai kinerja, para karyawan pada umumnya cenderung menjadi ingin tau 
tentang bagaimana penilaian kinerja mereka, kemajuan karir, kenaikan gaji yang 
diperoleh, dan ketenangan pikiran mereka bergantung pada hasil penilaian kinerja.  
Berdasarkan Keputusan Menteri Negara Koordinator Bidang Pengawasan 
Pembangunan dan Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor: 38 / KEP / MK. 
WASPAN/ 8/ 1999 tentang Jabatan Fungsional Dosen dan Angka Kredit. Pasal 3: 
Tugas pokok Dosen adalah melaksanakan pendidikan dan pengajaran pada 
perguruan tinggi, penelitian serta pengabdian kepada masyarakat. Pasal 4 ayat (2) 
Tri Dharma Perguruan Tinggi yang meliputi: 
a. Melaksanakan pendidikan dan pengajaran , meliputi: 
1) Melaksanakan perkuliahan menguji serta menyelenggarakan kegiatan 
pendidikan di laboratorium, praktik keguruan, praktik bengkel/ studio/ 
kebun percobaan/ teknologi pengajaran.  
2) Membimbing seminar mahasiswa 
3) Membimbing Kuliah Kerja Nyata (KKN), Praktik Kerja Nyata (PKN), 
Praktik Kerja Lapangan (PKL). 
4) Membimbing tugas akhir penelitian mahasiswa termasuk 
membimbing pembuatan laporan hasil penelitian tugas akhir. 
5) Penguji pada ujian akhir 
6) Membina kegiatan mahasiswa di bidang akdemik dan kemahasiswaan 
7) Mengembangkan program perkuliahan 
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8) Mengembangkan bahan pengajaran 
9) Menyampaikan orasi ilmiah 
10) Membina kegiatan mahasiswa dibidang akademik/ kemahasiswaan. 
11) Membimbing Dosen yang lebih rendah jabatannya 
12) Melaksanakan kegiatan mahasiswa deta sering dan pencakokan Dosen 
b. Melaksanakan penelitian dan pengembangan serta menghasilkan karya 
ilmiah, karya teknologi, karya seni monumental atau seni pertunjukan dan 
karya sastra, meliputi: 
1) Menghasilkan karya penelitian. 
2) Menerjemahkan atau menyadur buku ilmiah. 
3) Mengedit atau menyunting karya ilmih. 
4) Membuat rancangan dan karya teknologi. 
5) Membuat rancangan dan karya seni. 
c. Melaksanakan pengabdian kepada masyarakat meliputi: 
1) Menduduki jabatan pimpinan dalam lembaga pemerintahan/ pejabat 
negara sehingga harus dibebaskan dari jabatan organisasinya. 
2) Melaksanakan pengembangan hasil pendidikan dan penelitian yang 
dapat dimanfaatkan oleh masyarakat. 
3) Memberi latihan, penyuluhan, penataran pada masyarakat. Memberi 
pelayanan kepada masyarakat atau kegiatan lain yang menunjang 
pelaksanaan tugas umum pemerintahan dan pembangunan. 
4) Membuat atau menulis karya pengabdian kepada masyarakat. 
(Departemen Pendidikan Nasional, 2001: 118-119). 
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Dari pemaparan di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja dosen 
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang dosen dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya, 
yaitu melaksanakan tri dharma perguruan tinggi. Dalam penelitian ini kinerja 
dosen diukur dengan tugas dosen yang terangkum dalam Tri Dharma Perguruan 
Tinggi yaitu (1) Melaksanakan pendidikan dan pengajaran, (2) Melaksanakan 
penelitian dan pengembangan, dan (3) Pengabdian kepada masyarakat.  
  
2.1.2 Flexible Work Arrangement (FWA) 
Flexible work arrangements merupakan praktik kerja yang fleksibel. 
Implikasi fleixble work hours  tidak hanya pada variasi dalam waktu dan tempat 
kerja tetapi juga berbagi pekerjaan, cuti karir, bekerja paruh waktu dan jangka 
waktu. Flexible work arrangements dibagi menjadi tiga kategori besar, yaitu 
keleluasaan penjadwalan (flexitime), keleluasaan di tempat kerja (tele ho me 
working) dan bekerja paruh waktu (jam kerja yang leluasa) (Shagvaliyeva & 
Yazdanifard, 2014). 
Flexible work arrangements merupakan tipe working arrangement yang 
memperbolehkan karyawan melakukan pekerjaan diluar keterbatasan ruang dan 
waktu dari hari kerja standard pada umumnya, hal ini diungkapkan oleh 
(Choudhary, 2016) sebagai berikut: 
a. Flexible work-hours/flexitime, jam kerja yang bervariasi pada awal dan 
pada akhir kerja. Dengan flextime mengijinkan  karyawan  dalam  
menentukan  kapan mulai  bekerja  dan  kapan  mulai  berhenti  bekerja  
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dalam  satu  hari  kerja, tergantung dalam  kewajiban   jam   kerja   mereka 
dalam sehari atau seminggu. Dengan flextime karyawan diberikan   
kebebasan   dalam menentukan  jadwal  kerja  mereka,  namun  ada  yang  
dinamakan  “core period”  yang  dimana  karyawan  diwajibkan  untuk  
bekerja  pada  jam tertentu, biasanya ada pada saat pagi sampai siang hari 
dimana karyawan dibutuhkan untuk berada dalam kantor. 
b. Extended Leave, Cuti yang diperpanjang untuk kondisi kesehatan yang 
serius. Jika karyawan sakit atau cedera memerlukan cuti selama lebih dari 
12 minggu, perusahaan akan memberikan ijin, dengan bukti medis. 
c. Part-time work, pekerjaan paruh waktu atau biasa disebut pekerja yang 
kurang dari 40 jam kerja perminggu. Mereka bekerja secara bergiliran. 
Pekerja dianggap paruh waktu jika mereka biasanya bekerja kurang dari 
30 jam per minggu. 
d. Compressed work week, Pengaturan kerja alternatif di mana jam kerja 
standar dikurangi menjadi kurang dari lima hari, dan karyawan membuat 
jumlah jam penuh per minggu dengan jam kerja yang lebih panjang. 
Pilihan yang paling umum dalam waktu kerja yang terkompresi adalah: 
empat hari 10 jam, tiga hari 12 jam, atau seminggu dari lima hari 9 jam 
diikuti oleh satu minggu dari empat 9 jam sehari. 
e. Telecommuting adalah model atau  perjanjian  kerja  di  mana  karyawan   
memperoleh fleksibilitas bekerja dalam hal tempat dan waktu kerja  
dengan bantuan teknologi telekomunikasi. Dengan kata lain, kegiatan  
bepergian ke kantor atau tempat kerja digantikan dengan hubungan  
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telekomunikasi. Menggunakan komputer personal, network dan alat  
komunikasi lainnya seperti mesin fax untuk mengerjakan pekerjaan kantor 
di rumah. Dengan berkembang  pesatnya  teknologi  komunikasi  seperti  
internet, webcam, video conferencing, dan e-mail  menambah  kemudahan  
dalam  dalam  melakukan telecummuting 
f. Work from home, Sebuah pekerjaan yang dilakukan dari rumah. 
Pengaturan bekerja dari rumah dan berbeda dari pengaturan teleworking / 
telecommuting karena tidak mengharuskan karyawan tetap terhubung 
secara elektronik ke lokasi kerja selama jam kerja. 
g. Job share, berbagi pekerjaan dengan pekerja lain. Job Share adalah praktik 
kerja oleh dua orang atau lebih yang memecah pekerjaan 40 jam perpekan 
menjadi beberapa bagian. Pada job sharing biasanya beberapa orang 
memecah jam kerja yang biasanya dilakukan oleh “full-time worker‖. Pada 
job sharing dibutuhkan komunikasi yang baik antar rekan.  
 
2.1.2.1 Jam Kerja Fleksibel (Flexitime/Flexible Working Hours) 
Konsep flexible work hours merupakan salah satu bentuk praktik kerja dari 
flexible work arrangements sebagai suatu kebijakan family-friendly yang mulai 
popular pada tahun 1970-an (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014). Fleksibilitas di 
tempat kerja semakin penting karena banyak organisasi menyadari bagaimana 
pengaturan kerja yang fleksibel dapat digunakan untuk memenuhi kebutuhan 
karyawan. Tujuan dari penerapan fleksibilitas jam kerja yakni memudahkan 
karyawan dalam beraktivitas di dalam maupun di luar pekerjaan (Altindag & 
Siller, 2014). 
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Hook dan Higgs (2000) mendefinisikan flexible work hours sebagai salah 
satu bentuk praktik flexible work arrangements, dimana para pekerja diarahkan 
untuk bekerja dengan jumlah jam tertentu. Biasanya melibatkan periode core atau 
inti dimana karyawan dituntut untuk bekerja (misalnya, jam 11.00-15.00) dan 
bandwidth periode dimana semua jam diperlukan pada saat bekerja (misalnya, 
antara jam 05.30-17.30). Jam kerja diluar periode core atau inti lah yang 
dinamakan flexible work hours atau flexitime. Dari pemaparan diatas dapat ditarik 
kesimpulan bahwa fleksibilitas kerja menawarkan kenyamanan dalam 
perencanaan, tetapi tidak mengurangi jam kerja. Dengan demikian flexible work 
hours dapat mengembangkan kemampuan karyawan dalam hal mengontrol durasi 
waktu kerja serta lokasi kerja (jarak jauh dari kantor) . 
2.1.2.2 Indikator flexible work hours/flexitime 
Kebijakan flexible work hours suatu organisasi dapat digambarkan dengan 
indikator sebagai berikut : 
Menurut Dex, Smith, & Winter, (2001) 
1. Cuti  berkenaan dengan orang tua 
2. Bisa berbagi pekerjaan dengan rekan sekerja 
3. Kerja pada jam-jam tertentu saja 
4. Dapat bekerja di luar tempat kerja selama memenuhi jam kerja 
5. Dapat mengubah dari kerja penuh waktu ke kerja paruh waktu 
6. Bebas memulai dan mengakhiri waktu kerja. 
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2.1.3. Work Life Balance 
 
Work life balance (Keseimbangan kehidupan kerja) dapat diartikan 
bagaimana seseorang mencari keseimbangan juga kenyamanan dalam pekerjaan 
dan di luar pekerjaannya serta memiliki konten yang baik dalam pekerjaan 
maupun di luar pekerjaan dengan meminimalkan sebuah  konflik. Work life 
balance memberikan kebebasan karyawan menggunakan jam kerja nya untuk 
melakukan aktivitas pribadinya seperti keluarga, hobi, seni, studi, yang tidak 
hanya fokus terhadap pekerjaannya (Kim, 2014).  
 Shagvaliyeva & Yazdanifard, (2014) menyatakan work-life balance 
merupakan faktor penting bagi setiap individu dalam hal menyeimbangkan 
hubungan pekerjaan dengan keluarganya agar karyawan memiliki kualitas hidup 
yang seimbang. Work-life balance yang dimaksud berupa persepsi individu bahwa 
aktivitas pekerjaan dan non pekerjaan sudah kompatibel dan mampu mendorong 
perkembangan karyawan (Cintantya & Nurtjahjanti, 2018). 
Kesimpulan dari penjelasan diatas adalah peran antara pekerjaan dan 
kehidupan diluar pekerjaan harus harmonis. Seorang karyawan juga akan 
mencapai keberhasilan dalam kehidupan pribadi maupun dalam kehidupan kerja 
yang memuaskan apabila keterlibatan antara waktu dan perannya berjalan dengan 
baik. Kemudian manfaat dari work-life balance yakni mengurangi kesenjangan 
antara kehidupan pribadi dan pekerjaan karyawan. Dimana organisasi ikut 
membantu para karyawan dalam hal menyeimbangkan kehidupan pribadi dan 
kerja karyawan dengan menciptakan program family friendly benefit yang 
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mendukung kesejahteraan karyawannya tanpa mengorbankan tanggung jawab 
mereka.  
Berdasarkan penelusuran literatur, Fisher mengeluarkan aspek-aspek work 
life balance pada tahun 2001 (Novelia, Sukhirman, & Hartana, 2013), sebagai 
berikut: 
1. Waktu, meliputi perbandingan waktu yang digunakan pada saat bekerja 
dengan waktu yang digunakan untuk aktivitas diluar pekerjaab.  
2. Perilaku, meliputi untuk mencapai suatu tujuan yang diinginkan perlu 
adanya tindakan.  
3. Ketegangan (strain), meliputi tekanan, sulit mempertahankan atensi, 
kecemasan, dan kehilangan aktivitas pribadi yang penting.  
4. Energi, Energi merupakan keterbatasan yang ada dalam diri manusia, 
meliputi energi yang dimaksud adalah energi untuk mencapai tujuan yang 
diharapkan.  
Menurut Fisher, Bulger, & Smith, (2009) mengemukakan bahwa 
pengembangan alat ukut digolongkan menjadi empat dimensi, sebagai berikut: 
1. Work Interference With Personal Life (WIPL), Sejauh mana suatu 
pekerjaan dapat menganggu kehidupan pribadi individu. Contoh, bekerja 
dapat membuat seseorang sulit dalam mengatur waktu untuk kehidupan 
pribadinya. 
2. Personal Life Interference With Work (PLIW), Sejauh mana kehidupan 
pribadi individu menganggu kehidupan pekerjaannya. Contoh, apabila 
seorang individu memiliki masalah berkaitan dengan kehidupan 
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pribadinya maka hal tersebut akan menganggu kinerja individu pada saat 
bekerja. 
3. Personal Life Enchancement Of Work (PLEW), Sejauh mana kehidupan 
pribadi seseorang dapat meningkatkan kinerja individu. Contoh, apabila 
seorang individu merasa bahagia dengan kehidupan pribadinya maka hal 
tersebut akan membuat individu merasa senang dengan pekerjaanya. 
4. Work Enchancement Of Personal Life (WEPL), Sejauh mana pekerjaan 
dapat meningkatkan kualitas kehidupan pribadi individu. Contoh, 
ketrampilan yang diperoleh seorang individu pada saat bekerja, dapat 
dimanfaatkan dalam kehidupan sehari-hari. 
 
2.1.4 Kesejahteraan Psikologis 
Konsep kesejahteraan psikologis atau dapat disebut psychological well-
being adalah kondisi psikologis seorang individu yang bersikap positif atau baik. 
Individu yang memiliki kesejahteraan psikologis (psychological well-being) 
memiliki tujuan yang berarti dalam hidupnya, sikap positif terhadap dirinya 
sendiri dan orang lain, memiliki kemampuan mengatur lingkungannya, serta 
berusaha untuk mengembangkan diri semaksimal mungkin dan menjalin 
hubungan yang positif dengan orang lain (Rachmayani & Ramadhani, 2017). 
Psychological well-being adalah sebuah konsep psikologi yang lahir 
berdasarkan Nichomachean Ethics tulisan dari Aristoteles. Aristoteles 
berpendapat bahwa hal yang paling penting dari sebuah pencapaian yang terbaik 
oleh manusia yakni “eudaemonia” (Ryff & Singer, 2008). Menurut (Rachmayani 
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& Ramadhani, 2017) Eudaemonia merupakan salah satu pendekatan yang fokus 
terhadap individu untuk berkembang dan mempunyai arti dalam hal mewujudkan 
tujuan yang dapat dicapai oleh diri sendiri, sehingga individu dapat mengapresiasi 
kehidupannya dan dapat merasa hidup damai. Untuk menggambarkan makna dari 
fungsi positif manusia, dengan melibatkan ahli filsafat dan psikologi 
(perkembangan, klinis, humanistik) Ryff pada tahun 1989 memunculkan sebuah 
teori yang dapat menggambarkan tentang eudaemonia, sehingga terbentuklah teori 
Psychological Well-Being yang kita gunakan hingga saat ini (Ryff & Singer, 
2008). 
Kesejahteraan psikologis dapat digambarkan dengan bagaimana tingkat 
kualitas kehidupan dan kesehatan mental yang dimiliki seorang individu 
(Tenggara & Suyasa, 2014). Kesejahteraan psikologis diartikan sebagai suatu 
dorongan untuk menggali potensi diri seseorang secara keseluruhan. Dorongan 
dapat menyebabkan individu menjadi menyerah atau pasrah terhadap suatu 
keadaan dan membuat kesejahteraan psikologisnya rendah atau memperbaiki 
hidup yang akan membuat kesejahteraan individu tinggi (Ryff & Keyes, 1995). 
Dapat disimpulkan bahwa kesejahteraan psikologis (psychology well-being) 
adalah tingkat kemampuan seorang individu menerima keadaan yang ada pada 
dirinya, membentuk hubungan yang baik dengan orang lain, mandiri terhadap 
tekanan sosial maupun mengontrol dan menggali potensi dirinya.  
Faktor-faktor yang mempengaruhi psychological well being antara lain, 
(Ryff & Keyes, 1995) : 
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a. Usia 
Berdasarkan penelitian Ryff & Keyes, (1995)menunjukkan bahwa dimensi 
otonomi dengan dimensi penguasaan lingkungan mengalami perubahan yakni 
peningkatan seiring bertambahnya usia, dengan demikian hubungan positif 
dengan orang lain mengalami peningkatan dari usia dewasa atau muda hingga 
dewasa akhir. Tidak ada perbedaan signifikan selama usia dewasa muda sampai 
akhir pada dimensi penerimaan diri. Dimensi tujuan hidup dan pertumbuhan 
pribadi memperlihatkan penurunan dengan bertambahnya usia terutama ketika 
usia dewasa madya sampai akhir. 
b. Jenis Kelamin 
Dimensi yang berhubungan positif dengan orang lain misalnya pada 
wanita lebih tinggi dibandingkan laki-laki. Selain itu aktivitas sosial dilakukan 
wanita lebih cenderung memiliki kemampuan interpersonal yang lebih baik dari 
pada laki-laki  dan pola pikir yang berpengaruh terhadap strategi coping. 
c. Status Sosial Ekonomi 
Status sosial ekonomi berhubungan dengan dimensi dari penerimaan diri, 
tujuan hidup, penguasaan lingkungan dan pertumbuhan pribadi. dampak negatif 
dari rendahnya status sosial ekonomi yakni individu merasa dirinya kurang 
beruntung dari orang lain. 
d. Dukungan Sosial 
Individu-individu yang didukung dengan dukungan sosial cenderung 
memiliki tingkat psychological well being yang lebih tinggi. Dukungan sosial 
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yang dimaksud dapat berupa perhatian, rasa nyaman dan penghargaan. Dukungan 
dapat berasal dari siapa saja termasuk keluarga, rekan kerja, teman, ataupun 
lingkungan sekitar. 
e. Relegiusitas 
Hal ini berkaitan dengan persoalan individu kepada Tuhan. Religiusitas 
tinggi akan membuat individu merasa mampu memaknai setiap kejadian di dalam  
hidupnya secara positif. 
f. Kepribadian 
Individu yang memiliki banyak kompetensi dan sosial seperti penerimaan 
diri, coping skill yang efektif, kemudian mampu menjalin hubungan yang 
harmonis dengan lingkungan, hal tersebut cenderung akan mengurangi konflik 
dan stres. 
Indikator Kesejahteraan Psikologis menurut Ryff & Singer, (2008) konsep 
psychological well being memiliki enam dimensi yaitu : 
1. Penerimaan Diri (self acceptance) 
Penerimaan diri psychological well being dapat diartikan sebagai 
penerimaan diri seorang individu berkaitan masa sekarang dan masa lalunya. 
Selain itu juga berkaitan dengan adanya penilaian positif atas kondisi dirinya 
sendiri. Seseorang akan mempunyai nilai yang tinggi apabila mereka mampu 
memahami dan menerima berbagai dimensi diri termasuk di dalam hal kualitas 
baik maupun buruk diri individu, dan mampu bersikap positif terhadap kehidupan 
yang dijalaninya. 
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2. Hubungan Positif dengan Orang Lain (positive relations with others) 
Individu yang baik digambarkan sebagai individu yang mampu membina  
dan mencintai hubungan interpersonal yang dibangun atas dasar saling percaya. 
Individu yang memiliki perasaan yang kuat dalam melakukan empati dan afeksi 
terhadap sesama manusia, umumnya akan memiliki persahabatan yang mendalam, 
dan mempunyai kemampuan mengidentifikasi orang lain. Individu yang memiliki 
hubungan positif dengan orang lain mampu membina hubungan yang hangat dan 
penuh kepercayaan dengan orang lain.  
3. Otonomi (autonomy) 
Kemampuan untuk menentukan nasip sendiri, kemampuan untuk mengatur 
tingkah laku, dan kemampuan untuk mandiri, dan mampu mengambil keputusan 
tanpa adanya campur tangan orang lain merupakan ciri utama seseorang yang 
memiliki otonomi yang baik. Selain itu, orang tersebut dapat mengatur tingkah 
laku dalam diri, memiliki ketahanan dan menghadapi tekanan sosial, serta 
mengevaluasi diri dengan standar personal, bukan tergantung pada penilaian 
orang lain terhadap dirinnya. 
4. Penguasaan Lingkungan (environmental mastery) 
Kemampuan untuk menguasai lingkungan dapat diartikan sebagai 
kemampuan individu dalam rangka pengembangan diri untuk memilih, 
menciptakan atau mengelola lingkungan agar berjalan seiring dengan kondisi 
psikologis dirinya. Individu yang baik dalam dimensi penguasaan lingkungan 
memiliki keyakinan dan kompetensi dalam mengatur lingkungan. Ia dapat 
memanfaatkan kesempatan yang ada di lingkungannya, mengendalikan situasi 
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kehidupan sehari-hari, serta mampu memilih dan menciptakan lingkungan yang 
sesuai dengan kebutuhan pribadi. 
5. Tujuan Hidup (purpose in life) 
Menyadari memiliki tujuan tertentu dalam hidup yang ia jalani serta 
mampu memberikan makna pada hidup yang dijalani. Individu yang memiliki 
nilai tinggi dalam dimensi tujuan hidup adalah individu yang memiliki tujuan dan 
arah dalam hidupnya, memiliki keyakinan yang memberikan tujuan hidup, dan 
merasakan arti dalam hidup masa kini maupun yang telah dijalaninya. 
6. Pertumbuhan Pribadi (personal growth) 
Individu harus memiliki keterbukaan terhadap pengalaman. Individu yang 
terbuka dalam pengalaman cenderung akan lebih peka terhadap lingkungan 
sekitarnya. Seorang individu akan dikatakan matang apabila dapat  
mengaktualisasikan dirinya kemudian dapat sadar akan potensi-potensi yang 
dimilikinya. Pertumbuhan dalam diri seseorang ditandai dengan perasaan bahwa 
dirinya merasa telah dewasa, memandang diri sebagai individu yang mampu 
tumbuh dan berkembang, dapat merasakan peningkatan yang terjadi pada diri dan 
tingkah lakunya setiap waktu serta dapat berubah menjadi pribadi yang lebih 
efektif dan memiliki kemampuan yang bertambah, kemudian terbuka terhadap hal 
baru disekitarnya, memiliki kemampuan dalam menyadari potensi diri yang 
dimiliki. 
2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
Hasil penelitian yang relevan terhadap penelitian pengaruh flexible work 
hours dan work-Life balance terhadap kinerja karyawan dengan work-Life 
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balance dan kesejahteraan psikologis sebagai variabel intervening, peneliti 
melihat dan menganalisa beberapa temuan terdahulu yang berkaitan dengan topik 
flexible work hours sebagai acuan pembanding bagi penulisan skripsi ini. Adapun 
tinjauan pustaka dalam penelitian ini, penulis jabarkan di bawah ini.  
Penelitian dengan judul Flexible work designs and employee well-being : 
examining the effects of resources and demands oleh (Hoeven & Zoonen, 2015) 
menggunakan metode Structural equation modelling (SEM) Sampel dalam studi 
ini 999 responden terdiri dari 57% laki-laki 43 persen adalah perempuan. Dari 
penelitian tersebut menunjukkan bahwa praktek kerja fleksibel membawa dampak 
positif dan negatif terkait kesejahteraan karyawan.  
Penelitian berjudul Flexible working hours and well-being in Finland oleh 
(Kandolin, 2001) menggunakan analisis regresi berganda dengan metode survei 
nasional yang dilakukan oleh Lembaga Kesehatan Kerja Finlandia Survei ini 
mencakup sampel representatif berusia 25 - 64 tahun (n = 1790). Tingkat respons 
adalah 57%. Terdapat hubungan positif dari jam kerja fleksibel dengan 
kesejahteraan.  
Penelitian berjudul Work-life Balance Policies : The Use of Flexitime oleh 
(Downes, Koekemoer, & Downes, 2014) Desain kualitatif dengan pendekatan 
eksplorasi. Sampel non-probability purposive (n = 15) diambil di sektor keuangan. 
dilakukan dengan cara wawancara semi-terstruktur. Hasil menunjukkan bahwa 
penggunaan flexitime memiliki konsekuensi diantaranya penundaan pekerjaan / 
tenggat waktu dan konsekuensi kesehatan.  
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Penelitian berjudul Family-friendly practices , high-performance work 
practices and work – family balance : how do job satisfaction and working hours 
affect this relationship ? oleh (Ronda, Ollo, & Salomé, 2016) dengan (metode 
mixed-methods) dan teknik pengumpulan data primer dan data sekunder 
melibatkan kurang lebih 17,000 karyawan. Hasilnya kebijakan jam kerja fleksibel 
dan kinerja kerja yang tinggi berpengaruh positif terhadap keseimbangan 
kehidupan pekerjaan dan pribadi, pengaruh tersebut senantiasa dimediasi oleh 
variabel kepuasan kerja dan variabel jam kerja.   
Penelitian berjudul Psychological Well Being and Work-Life Balance of 
Women Working - A co-relational study oleh Singh, (2017) melalui metode 
convenience sampling dengan 200 sampel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
perempuan yang bekerja pada bank dan lingkup sekolahan secara psikologis lebih 
stabil kehidupannya dan keseimbangan kerja-hidup mereka secara keseluruhan 
tinggi. Bankir dan guru sekolah dinyatakan lebih fit secara psikologis dan 
alasannya  mungkin suasana kerja dan keluwesan kerja. 
Penelitian berjudul Effects of Work life Balance on Employees ’ 
Performance in Institutions of Higher Learning . A Case Study of Kabarak 
University oleh (Wambui, Cherotich, Emily, & Dave, 2017) Penelitian ini 
menggunakan teknik deskriptif, khususnya studi kasus. Metode yang digunakan 
untuk mengumpulkan data adalah metode primer melalui kuesioner terstruktur. 
Data dianalisis dengan menggunakan SPSS dengan sampel 70. Dapat disimpulkan 
bahwa keseimbangan kehidupan pekerjaan dan pribadi merupakan aspek penting 
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yang harus diseimbangkan guna memperbaiki kinerja seorang karyawan. 
Sementara riset yang dilakukan 
Penelitian (Obiageli, Uzochukwu, & Ngozi, 2015) dengan judul Work life 
balance and employee performance in selected commercial banks in lagos 
menggunakan metode survei diskriptif dengan populasi penelitian adalah 759 dan 
ukuran sampelnya adalah 262 dengan menggunakan rumus Taro Yamane. Hasil 
penelitian terdapat hubungan antara kebijakan cuti dan pemberian layanan. 
Penelitian mengungkapkan bahwa cuti kebijakan memotivasi kemampuan 
karyawan untuk memberikan layanan secara efisien dan efektif, kesimpulannya 
praktek keseimbangan kehidupan kerja merupakan faktor penting dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Penelitian berjudul The Impact Of Psychological Capital On Nurses’ 
Performance: The Mediating Role Of Psychological Well-Being And Work-
Family Conflict oleh (Wahyuningsih & Wulansari, 2016) Teknik pengumpulan 
data menggunakan skala kesejahteraan psikologis dan skala kinerja guru. Data 
dikumpulkan dari 99 perawat di instalasi rawat inap Rumah Sakit Umum Daerah 
Ungaran. Kesimpulan dari penelitian ini adalah untuk dapat meningkatkan 
kinerjanya, para perawat harus memiliki modal psikologis dan kesejahteraan 
psikologis. Selain itu, perawat juga harus dapat pengendalian konflik pekerjaan-
keluarga yang dialami. Sedangkan penelitian Risma & Nurlita (2015) Sampel 
penelitian sejumlah 94 guru PAUD di kota Pekanbaru. Berdasarkan hasil analisis 
data diperoleh nilai rxy = 0.291 dan probabilitas p = 0.004, yang berarti terdapat 
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hubungan positif antara kesejahteraan psikologis dengan kinerja guru PAUD se 
kota Pekan baru. 
Penelitian dengan judul Relationship between work-family balance , 
employee well-being and job performance oleh (Medina-garrido, Biedma-ferrer, 
& Ramos-rodríguez, 2017). PLS-SEM diterapkan pada sampel 1.511 karyawan 
sektor perbankan Spanyol. Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa keberadaan 
dan akses yang benar dalam berbagai jenis pekerjaan-kebijakan keluarga seperti 
jam kerja fleksibel (flexi-time), dan lokasi kerja yang fleksibel (flexi-place) tidak 
secara langsung berhubungan dengan kinerja, tetapi secara tidak langsung 
dimediasi oleh kesejahteraan karyawan yang dihasilkan oleh kebijakan work life 
balance. 
2.3. Kerangka Berfikir  
Kerangka berfikir adalah model yang sudah matang yang berisi sebuah 
gagasan teori yang saling berhubungan dengan permasalahan (Sekaran, 2006:19). 
Berdasarkan perumusan masalah maka digambarkan sebagai berikut : 
Gambar 2.1 
Kerangka Pemikiran 
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2.4. Hipotesis  
Hipotesis adalah jawaban sementara tentang permasalahan penelitian. 
Peneliti akan mencoba mencari adanya pengaruh flexible work hours dan work-
life balance terhadap kinerja dengan kesejahteraan psikologis sebagai variabel 
intervening. Dalam penelitian ini rumusan hipotesis yang akan diuji adalah : 
2.4.1 Pengaruh Flexible work hours terhadap Kesejahteraan psikologis 
Secara umum jam kerja yang fleksibel dan tidak teratur tampaknya 
berdampak pada tingkat kesehatan dan kesejahteraan. Terbukti pada penelitian 
(Hoeven & Zoonen, 2015) menjelaskan bahwa Investasi dalam fleksibilitas yang 
ditentukan secara individual mampu meningkatkan kesejahteraan, misalnya 
dengan cara perencanaan partisipatif, akan meningkatkan kesejahteraan karyawan, 
dan dengan demikian juga meningkatkan produktivitas organisasi. Pengaturan 
waktu kerja yang fleksibel secara individu telah ditemukan untuk meningkatkan 
mental dan kesejahteraan sosial karyawan; misalnya, memfasilitasi rekonsiliasi 
pekerjaan dan kehidupan keluarga (Kandolin, 2001). 
Adapun hipotesis yang dapat dikemukakan sebagai berikut: 
Ha1 : Flexible work hours berpengaruh terhadap kesejahteraan psikologis Dosen 
IAIN Surakarta.  
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2.4.2 Pengaruh Flexible work hours terhadap Work-life Balance 
Penelitian yang dilakukan oleh (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014) 
menunjukan bahwa praktik jam kerja yang fleksibel memberi keuntungan bagi 
karyawan untuk mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan tugas di rumah. 
Dalam survei peneliti mengemukakan bahwa karyawan lebih percaya praktek 
kerja yang fleksibel memperbaiki moral kerja, yang secara positif mempengaruhi 
keseimbangan kehidupan kerja. Sejalan dengan Penelitian yang dilakukan oleh 
(Ronda et al., 2016) menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif praktik 
family-friendly fleksibilitas terhadap work-life balance, pengaturan jam kerja 
fleksibel akan memberikan pengaruh positif terhadap work-life balance atau 
keseimbangan kehidupan.  
Adapun hipotesis yang dapat dikemukakan sebagai berikut: 
Ha2 : Flexitime berpengaruh terhadap work-life balance Dosen IAIN Surakarta. 
2.4.3 Pengaruh Work-life Balance terhadap kesejahteraan psikologis 
Penelitian oleh Singh, (2017) menunjukkan bahwa perempuan yang 
bekerja pada bank dan lingkup sekolahan secara psikologis lebih stabil 
kehidupannya dan keseimbangan kerja-hidup mereka secara keseluruhan tinggi. 
Bankir dan guru sekolah dinyatakan lebih fit secara psikologis dan alasannya  
mungkin suasana kerja dan keluwesan kerja. 
Adapun hipotesis yang dapat dikemukakan sebagai berikut: 
Ha3 : Work-life balance berpengaruh terhadap kesejahteraan psikologis Dosen 
IAIN Surakarta. 
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2.4.4 Pengaruh Work life-balance terhadap kinerja   
Penelitian oleh Maurya et al., (2015) menunjukan bahwa pengaruh work-
life balance terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan perbankan India. 
Penelitian ini terbukti menjadi tonggak sejarah bagi para peneliti, pembuat 
kebijakan, profesional manajemen, ahli statistik dan siswa untuk memahami 
konsep kepuasan kerja karyawan, pekerjaankeseimbangan hidup. Dengan 
populasi sasaran 240 responden. Kamau & Muleke, (2013) mengungkapkam 
flexible work hours sebagai bagian program work-life balance diperusahaan 
menjelaskan adanya pengaruh signifikan positif terhadap kinerja kerja karyawan. 
Adapun hipotesis yang dapat dikemukakan sebagai berikut: 
Ha4 : Work-life balance berpengaruh terhadap kinerja Dosen IAIN Surakarta. 
2.4.5 Pengaruh Kesejahteraan psikologis terhadap kinerja  
Hasil penelitian yang dilakukan Wahyuningsih & Wulansari, (2016) 
menunjukkan bahwa terdapat hasil yang signifikan antara modal psikologis pada 
kinerja, modal psikologis pada kesejahteraan psikologis, dan kesejahteraan 
psikologis pada kinerja. Hasil juga menunjukkan bahwa kesejahteraan psikologis 
dan konflik pekerjaan-keluarga memediasi pengaruh modal psikologis pada 
kinerja perawat. Kesimpulan dari penelitian ini adalah untuk dapat meningkatkan 
kinerjanya, para perawat harus memiliki modal psikologis dan kesejahteraan 
psikologis. Selain itu, perawat juga harus dapat mengendalikan konflik pekerjaan-
keluarga yang dialami. Sejalan dengan penelitian (Risma & Nurlita, 2015) 
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terdapat hubungan secara positif antara kesejahteraan psikologis dengan kinerja 
guru PAUD se kota Pekanbaru. 
Adapun hipotesis yang dapat dikemukakan sebagai berikut: 
Ha5 : Kesejahteraan psikologis berpengaruh terhadap kinerja Dosen IAIN 
Surakarta. 
2.4.6 Work life balance memediasi hubungan flexible work hours terhadap 
kesejahteraan psikologis  
Jam kerja yang fleksibel berhubungan dengan kesejahteraan mental dan 
sosial karyawan, penting untuk membedakan antara fleksibilitas yang dikontrol 
perusahaan dan individu (Hoeven & Zoonen, 2015). Keseimbangan antara 
kebutuhan perusahaan dan karyawan telah terbukti menjadikan karyawan 
sejahtera secara psikologis yang merujuk pada seseorang yang merasa dirinya 
secara individu aktif.  
Adapun hipotesis yang dapat dikemukakan sebagai berikut: 
Ha6 : Work life balance memediasi hubungan flexible work hours terhadap 
Kesejahteraan psikologis dosen IAIN Surakarta.  
 
2.4.7 Kesejahteraan psikologis memediasi hubungan work life balance 
terhadap kinerja  
Hasil penelitian oleh Haider, Jabeen, & Ahmad, (2018) menunjukkan 
kesejahteraan psikologis memediasi hubungan antara keseimbangan kehidupan 
kerja dan kinerja pekerjaan, dan kepuasan karyawan dengan rekan kerja 
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meningkatkan kinerja pekerjaan dengan memperkuat efek keseimbangan 
kehidupan kerja pada kesejahteraan psikologis. 
Adapun hipotesis yang dapat dikemukakan sebagai berikut: 
Ha7 : Kesejahteraan psikologis memediasi hubungan work life balance terhadap 
kinerja dosen IAIN Surakarta.  
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
  
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian 
Penelitian dilaksanakan pada bulan Desember 2018 sampai Januari 2019. 
Lokasi penelitian adalah Institut Agama Islam Negeri Surakarta (IAIN Surakarta) 
yang berada di jalan Pandawa Pucangan Kartasura Sukoharjo. Telp. +62-271-
781516 Faks. +62-271-782774. Homepage: www.iain-surakarta.ac.id email : 
admin@iain-surakarta.ac.id   
3.2 Jenis Penelitian 
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif, yaitu jenis 
penelitian yang menekankan pada analisis data dengan prosedur statistik serta 
pengujian teori-teori melalui pengukuran variabel-variabel penelitian dengan 
angka. Alat ukur penelitian yakni dapat berupa kuisoner, data dari kuisoner 
diperoleh dari jawaban dosen terhadap pertanyaan penelitian yang akan diajukan. 
Berdasarkan tujuan penelitian, maka jenis penelitian ini adalah explanatory.  
Penelitian explanatory research digunakan dalam pengujian antar variabel 
yang dihipotesiskan. Hipotesis akan menggambarkan suatu hubungan antar 
variabel satu dengan variabel lainnya yang akan diuji kebenaranya terlebih 
dahulu. Penelitian explanatory akan mengetahui apakah variabel disebabkan atau 
dipengaruhi atau oleh varabel lain.  
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3.3 Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel  
3.3.1 Populasi  
Populasi adalah gabungan dari obyek-obyek yang memiliki karakteristik 
serta kuantitas yang serupa yang akan ditetapkan seorang peneliti untuk dikaji dan 
dipelajari (Sugiyono, 2007:62). Populasi dalam penelitian adalah dosen IAIN 
Surakarta yang memiliki jabatan fungsional dengan jumlah 178 orang. 
3.3.2 Sampel  
Sampel adalah bagian dari populasi (Sugiyono, 2015:215). Sampel terdiri 
atas sejumlah kelompok namun tidak semuanya, sampel dibentuk dari populasi 
keseluruhan. Jadi sampel adalah sub kelompok. peneliti dapat menarik 
kesimpulan serta megeneralisasikan terhadap populasi penelitian dengan 
mempelajari sampel (Sekaran, 2015:123). Pengambilan sampel dalam penelitian 
ini dengan teknik probability sampling yaitu stratified random sampling dengan 
menggunakan rumus slovin. Penelitian ini mengambil sampel dosen IAIN 
Surakarta. Jumlah populasi sebanyak 178 dosen. Rumus slovin untuk menentukan 
jumlah sampel adalah sebagai berikut : 
n = 
 
      
 =  
   
            
 = 64 
Dimana :  
n  = Ukuran sampel  
N = Ukuran Populasi 
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e = batas ketelitian yang diinginkan atau Nilai kritis (perhitungan sampel 
dengan menggunakan batas ketelitian 10%).  
Dari perhitungan diatas maka dapat diketahui sampel penelitian ini 
sebanyak 64 Dosen dari 178 Dosen IAIN Surakarta.   
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian adalah cara untuk 
menunjukkan sampel dengan jumlah yang tepat serta dapat disesuaikan dengan 
ukuran sampel yang mewakili populasi secara keseluruhan. teknik pengambilan 
sampel terbagi menjadi dua yaitu probability sampling dan non probability 
sampling. Probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang 
memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih 
menjadi sampel. Sedangkan non probability sampling adalah teknik pengambilan 
sampel yang tidak memberi peluang atau kesempatan sama bagi setiap ubsur atau 
anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel (Sugiyono, 2005:151-154). 
Dalam penelitian ini, menggunakan teknik pengambilan sampel dengan 
teknik probability sampling. Spesifikasinya teknik pengambilan sampel yang 
digunakan yakni stratified random sampling. stratified random sampling adalah 
metode pengambilan sampel acak berstrata atau mengambil sampel berdasar 
tingkatan tertentu. 
3.4 Data dan Sumber Data  
Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari jawaban 
responden dengan pengisian kuisoner (Sani & Maharani, 2013:183) 
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Data sekunder merupakan sumber data penelitian yang sudah diolah yang 
diperoleh melalui media perantara melalui media perantara secara tidak langsung. 
Data sekunder penelitian ini diperoleh dari institusi yang dapat dilihat dari buku-
buku referensi, dokumentasi, dan informasi lain yang berkaitan dengan penelitian 
(Sani & Maharani, 2013:194). 
3.5 Teknik Pengumpulan Data  
Teknik pengumpulan data penelitian yakni dengan kuisoner. Kuisoner 
dilakukan dengan cara memberi beberapa pertanyaan dan persyataan tertulis 
kepada responden (Sugiyono, 2015:142). Data tentang identitas responden dan 
variabel penelitian yaitu flexible work hours, work-life balance, kesejahteraan 
psikologis dan kinerja karyawan dicantumkan dalam angket. Penelitian ini 
menggunakan angket tertutup yang berisi jawaban alternatif sehingga responden 
hanya memilih jawaban-jawaban yang sesuai. 
Skala penelitian yang digunakan disini adalah interval, skala interval 
digunakan untuk melihat rentang penilaian dari hasil jawaban responden. Skala 
interval adalah skala yang sama seperti nominal dan ordinal namun mempunyai 
karakteristik tetap dan dapat dinotasikan dalam fungsi matematika. Analisis 
dilakukan dengan program software Statistic Product and Service Solution atau 
SPSS.  
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3.6 Variabel Penelitian 
3.6.1 Variabel Bebas (Independen) 
Variabel independen atau bebas adalah variabel yang menjadi penyebab 
atau mempengaruhi variabel lain. variabel independen merupakan variabel yang 
memiliki faktor-faktor yang akan diukur, dimanipulasi, atau dipilih peneliti untuk 
melihat hubungan dengan suatu fenomena yang di amati (Sarwono, 2013:62). 
Variabel bebas dalam penelitian ini adalah flexible work hours (X1).  
3.6.2 Variabel Terikat (Dependent) 
Variabel dependent atau variabel terikat adalah variabel tergantung yang 
memberikan umpan balik jika dipengaruhi oleh variabel bebas. Variabel dependen 
adalah variabel yang memiliki faktor-faktor untuk diamati dan diukur untuk 
melihat pengaruh yang disebabkan oleh variabel independen (Sarwono, 2013:62). 
Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y). 
3.6.3 Variabel Mediasi (Intervening) 
Variabel intervening atau mediasi adalah variabel yang secara teoritis 
mempengaruhi hubungan variabel yang diteliti, tetapi tidak dapat diukur, dilihat 
dan dimanipulasi, pengaruh nya harus dapat disimpulkan sendiri dari pengaruh-
pengaruh variabel bebas terhadap fenomena atau masalalah yang sedang dikaji 
(Sarwono, 2013:62). Variabel mediasi dalam penelitian adalah work life balance 
(Z1) dan kesejahteraan psikologis (Z2). 
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3.7 Devinisi Operasional Variabel 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
Variabel Definisi Operasional Indikator 
Kinerja 
Dosen 
Kinerja dosen adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai seorang dosen dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya, melaksanakan 
tri dharma perguruan tinggi. (Mathis 
& Jackson, 2002) 
1. Melaksanakan 
pendidikan dan 
pengajaran 
2. Melaksanakan 
penelitian dan 
pengembangan 
3. Pengabdian kepada 
masyarakat.  
(Peraturan Menteri 
Pendayagunaan Apratur 
Negara  dan Reformasi 
Birokrasi; No. 17 Tahun 
2013 tentang Jabatan 
Fungsional Dosen dan 
Angka Kreditnya  
 
Flexible 
Work 
Hours 
Jam kerja fleksibel (flexitime) adalah 
praktik kerja yang fleksibel, dimana 
para karyawan dapat bekerja dengan 
jumlah jam tertentu dan bebas 
memulai dan megakhiri jam kerja 
nya sendiri selama sesuai dengan jam 
kerja yang telah ditentukan 
organisasi atau perusahaan. (Hook 
dan Higgs,2000) 
1. Kerja pada jam-jam 
tertentu saja 
2. Dapat bekerja di 
luar tempat kerja 
selama memenuhi 
jam kerja 
3. Bebas memulai dan 
mengakhiri waktu 
kerja 
(Dex et al., 2001) 
Work-life 
Balance 
Work life balance berarti karyawan 
dapat dengan bebas menggunakan 
jam kerja, bagaimana seorang 
karyawan mencari keseimbangan 
hidup antara kenyamanan dalam 
pekerjaan dan di luar pekerjaannya. 
(Kim, 2014). 
1. Work Interference 
With Personal Life 
(WIPL) 
2. Personal Life 
Interference With 
Work (PLIW) 
3. Personal Life 
Enchancement Of 
Work (PLEW)  
4. Work Enchancement 
Of Personal Life 
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(WEPL) 
(Fisher et al., 2009) 
Kesejahtera
an 
Psikologis 
Konsep kesejahteraan psikologis 
(psychological well-being) adalah 
kondisi psikologis setiap orang yang 
berfikir positif tentang dirinya 
sendiri dan orang lain, memiliki 
kemampuan mengatur 
lingkungannya, memiliki tujuan 
dalam hidupnya, serta dapat menjalin 
hubungan baik dengan orang lain dan 
dapat berusaha untuk 
mengembangkan potensi dalam 
dirinya semaksimal mungkin. 
(Rachmayani & Ramadhani, 2017) 
1. Penerimaan Diri  
2. Hubungan Positif 
dengan Orang Lain 
3. Otonomi  
4. Penguasaan 
Lingkungan  
5. Tujuan Hidup 
6. Pertumbuhan 
Pribadi  
Ryff & Keyes (1995) 
 
3.8  Teknik Analisis Data 
Penelitian ini menggunakan teknik analisis data uji validitas data meliputi 
uji validitas dan uji reliabilitas, uji asumsi klasik. Aplikasi dalam pengolahan data 
yang dilakukan yakni menggunakan aplikasi SPSS for windows versi 20. Aplikasi 
tersebut digunakan untuk melakukan analisis statistik meliputi uji deskriptif, uji 
kulitas data, uji asumsi klasik, uji regresi, analisis jalur antara dua variabel atau 
lebih. Penelitian mempunyai tujuan untuk menganalisis pengaruh variabel bebas 
flexible work hours dan variabel kinerja karyawan dengan variabel intervening 
work life balance  dan kesejahteraan psikologis. 
3.8.1 Uji Instrumen Penelitian 
Uji instrumen bertujuan untuk mengetahui keakuratan dan ketepatan  
metode analisis data yang digunakan, memerlukan uji instrumen validitas dan uji 
reliabilitas. Uji validitas adalah ukuran ketepatan alat ukur penelitian cermat atau 
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tidak dalam melakukan suatu tes terhadap fenomena atau masalah yang terjadi. 
Sedangkan uji Reliabilitas menunjukkan seberapa alat ukur dalam penelitian 
memiliki kemampuan sebagai alat ukur, diukur melalui konsistensi dari hasil 
penelitian dari waktu ke waktu.   
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu data 
kuisoner. Suatu kuisoner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuisoner mampu 
mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuisoner tersebut. Dapat dikatakan 
bahwa uji validitas ingin mengukur apakah pertanyaan dalam kuisoner yang sudah 
kita buat benar-benar dapat mengukur apa yang hendak kita ukur (Ghozali, 
2016:52). 
Uji signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai dari r hitung 
dengan nilai dari t tabel untuk degree of freedom (df)= n-2, dimana n adalah 
jumlah sampel. Jika r hitung > r tabel dan nilainya positif maka butir pertanyaan 
atau indikator tersebut dinyatakan valid (Ghozali, 2016:53). 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reabilitas dilakukan untuk mengukur suatu kuisoner yang merupakan 
indikator dari variabel. Suatu kuisoner dinyatakan reliabel atau handal jika 
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 
waktu. Pengukuran reabilitas suatu kuisoner yaitu dengan uji statistik Cronbach 
Alpha (ɑ). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai ɑ >0,6 
(Sekaran & Bougie, 2013). 
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3.10.2 Uji Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur (Path Analysis) bertujuan untuk menguji pengaruh dari 
variabel intervening. Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linier 
berganda, analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir 
hubungan kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan 
teori. Analisis jalur digunakan untuk menguji suatu model hubungan antara 
variabel yang berbentuk sebab akibat. Dalam model hubungan antara variabel 
tersebut, terdapat variabel independen yang disebut variabel eksogen (ekogenous) 
dan variabel dependen yang disebut variabel endogen (endogenous). 
Linier Multiple Regression (Regresi Linier Berganda), yaitu metode yang 
digunakan untuk mengetahui nilai variabel terkait adalah kinerja karyawan (Y) 
dengan memperhitungkan nilai-nilai dari variabel bebas yakni flexible work hours 
(X) melalui work-life balance (Z1) dan kesejahteraan psikologis (Z2) dengan 
batuan software SPSS. 
Persamaan yang digunakan dalam analisis ini yaitu: 
Persamaan I                      
Persamaan 2                 
Persamaan 3                     
Keterangan: 
Z1 = Work Life Balance 
Z2 = Kesejahteraan Psikologis 
Y = Kinerja Karyawan 
  = Konstanta  
      = Koefisien Regresi 
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X = Flexible Work Hours 
 
3.10.3 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik memiliki tujuan untuk mengetahui data yang diperoleh 
sah (tidak terdapat penyimpangan). Untuk meyakinkan persamaan garis regresi 
yang diperoleh adalah linier dan dapat di pergunakan valid untuk mencari 
peramalan, maka akan dilakukan uji asumsi klasik sebagai berikut : 
1. Uji Normalitas  
Uji Normalitas mempunyai tujuan menguji apakah model regresi, variabel 
pengganggu atau residu mempunyai distribusi yang normal (Ghozali, 2011:163). 
Variabel pengganggu dari suatu regresi disyaratkan berdistribusi normal, hal ini 
untuk memenuhi asumsi zero mean jika variabel terdistribusi normal, maka 
variabel yang diteliti juga berdistribusi normal. Hasil dari uji normalitas 
menggunakan One Sample Kolmogorov-Smirnov Test. Ketentuan suatu model 
regresi bersidtribusi secara normal apabila probability dan Kolmogorov-Smirnov 
lebih besar (p>0,05). 
2. Uji Multikolinieritas 
Uji Multikolinieritas mempunyai tujuan menguji apakah ditemukan 
adanya korelasi antar variabel bebas dengan model regresi. Kesamaan antar 
variabel independen akan mengakibatkan korelasi yang sangat kuat. Selain itu 
untuk uji ini bertujuan untuk menghindari kebiasaan dalam proses pengambilan 
keputusan mengenai pengaruh pada uji parsial masing-masing variabel bebas 
terhadap variabel terikat. Jika VIF yang dihasilkan antara 1-10 artinya tidak 
terjadi multikolinieritas. 
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3. Uji Heteroskidastisitas 
Uji heteroskedasititas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi variance yang tidak sama dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. model regresi yang baik adalah homoskesdatisitas atau 
tidak terjadi heteroskedastisitas. Dapat menggunakan uji glejser atau absolute 
residual dari data untuk melihat ada tidaknya heteroskedastisitas. Jika berada 
dibawah 5% berarti terjadi gejala heteroskedasitas tetapi jika tingkat signifikansi 
berada diatas 5% berarti tidak terjadi heteroskedasitisitas (Ghozali, 2011:139-
143). 
3.10.4 Uji Ketepatan Model 
Uji model digunakan untukhi mengetahui apakah model yang dibuat layak 
atau tidak. Uji model yang digunakan dalam penelitian ini ada 2, yaitu: 
1. Uji F 
Uji statistik F  menunjukkan apakah semua variabel independen yang 
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap 
variabel dependen.  Jika Fhitung < Ftabel maka H0 diterima Ha ditolak dengan derajat 
kepercayaan 5%, artinya variabel independen secara bersama-sama bukan 
merupakan variabel penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen. Apabila 
Fhitung < Ftabel maka H0 diterima Ha diterima, artinya ada pengaruh secara simultan 
atau variabel independen secara bersama-sama merupakan penjelas yang 
signifikan terhadap variabel dependen (Ghozali, 2011:98) 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2)  
Uji Koefisien Determinasi (R
2
)  bertujuan untuk mengukur seberapa jauh 
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kemampuan model dalam menerangkan variasi dependen. Nilai antara nol sampai 
satu adalah nilai koefisien determinasi. Apabila didapat nilai R
2 
yang kecil 
menunjukkan keterbatasan kemampuan variabel-variabel independen dalam 
menjelaskan variabel-variabel dependen. Sedangkan jika nilai mendekati satu 
berarti variabel-variabel independen hampir semua memberikan informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.  
Kelemahan penggunaan koefisien determinasi adalah bias terhadap jumlah 
variabel independen maka R
2 
pasti meningkat tidak memperdulikan apakah 
variabel tersebut berpengaruh positif terhadap variabel dependen. Banyak peneliti 
memberi saran untuk menggunakan nilai Adjusted R
2 
pada saat mengevaluasi 
model regresi terbaik (Ghozali, 2011:98). 
 
3.10.5 Uji T 
Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
penjelas/ independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel 
dependen (Ghozali, 2016). Kriteria pengujian yang digunakan dengan 
membandingkan nilai signifikan yang diperoleh dengan taraf signifikan yang telah 
ditentukan yaitu 0,05. Apabila nilai signifikan <0,05 maka variabel independen 
mampu mempengaruhi variabel dependen secara signifikan atau hipotesis 
diterima. Selain itu dengan membandingkan  t hitung dengan t tabel dengan 
kriteria sebagai berikut: 
1. Jika t hitung > t tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 
2. Jika t hitung < t tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak  
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3.10.6 Uji Sobel  
Sobel tes digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel mediasi yaitu 
work life balance dan kesejahteraan Psikologis. Menurut (Ghozali, 2011:255) 
suatu variabel disebut variabel intervening jika variabel tersebut ikut 
mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan dependen.  
     √                    
Untuk menguji signifiansi pengaruh tidak langsung , maka perlu dihitung 
nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut : 
   
  
   
 
Nilai t hitung dibandingkan dengan t tabel. Apabila nilai t hitung lebih 
besar daripada t tabel maka dapat disimpulkan terjadi mediasi.  
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1.  Gambaran Umum Penelitian 
 
Penelitian ini dilakukan di Institut Agama Islam Negeri Surakarta (IAIN 
Surakarta) pada bulan Desember 2018 sampai Januari 2019. Jumlah responden 
yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 110 sampel dengan latar belakang 
yang berbeda-beda dilihat dari nama, jenis kelamin, usia, dan jabatan fungsional. 
Mereka yang menjadi responden adalah semua Dosen PNS IAIN Surakarta. 
Penelitian ini untuk mengetahui apakah ada Pengaruh flexible work hours 
terhadap kinerja dosen IAIN Surakarta dengan work life balance dan 
kesejahteraan psikologis sebagai variabel intervening. Untuk itu penelitian ini 
menggunakan metode kuantitatif yang didasarkan pada jawaban yang diberikan 
oleh responden dalam kuesioner. 
 
4.1.1. Profil dan Sejarah 
 
IAIN Surakarta yang disahkan melalui Peraturan Presiden No. 1 Tahun 
2011 merupakan hasil alih status dari Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri 
(STAIN) Surakarta. Selanjutnya, STAIN Surakarta yang berdiri sejak 30 Juni 
1997 (25 Safar 1418 H) awalnya berasal dari IAIN Walisongo di Surakarta yang 
berdiri pada 12 September 1992. Berdirinya IAIN Walisongo di Surakarta ini 
merupakan gagasan H. Munawir Sadzali, MA.  
Pada 30 Juni 1997 melalui kebijakan Menteri Agama yang baru waktu itu, 
Drs. Malik Fadjar, M.Sc. IAIN Walisongo di Surakarta ini diubah menjadi 
Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri (STAIN) Surakarta. Kebijakan ini juga 
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menetapkan seluruh fakultas filial (fakultas daerah) seperti Fakultas Syari’ah di 
Pekalongan dan Fakultas Ushuludin di Kudus yang tadinya telah direlokasi ke 
Surakarta menjadi STAIN Pekalongan dan STAIN Kudus.  
Pada tanggal 3 Januari 2011 STAIN Surakarta bertransformasi menjadi 
IAIN Surakarta dengan tiga fakultas, yakni: Fakultas Ushuludin dan Dakwah, 
Fakultas Syari’ah dan Ekonomi Islam, serta Fakultas Tarbiyah dan Bahasa. 
Peralihan ini, sungguh merupakan suatu kebahagiaan dan kebanggaan bagi 
seluruh civitas akademika dan seluruh masyarakat Islam di Surakarta.  
Selanjutnya, dengan statusnya yang baru IAIN Surakarta yang memiliki 
potensi-potensi di antaranya: potensi sejarah (memiliki sejarah panjang peradaban 
Jawa), letak geografis (terletak di segi tiga emas: Yogyakarta-Semarang/Salatiga-
Surabaya ditambah tersedianya Bandar Udara Internasional Adisumarmo), dan 
sumber-sumber daya manusia yang melimpah (karena berdekatan dengan 
lembaga-lembaga perguruan tinggi di sekitarnya), maka pengembangannya ke 
depan sangat dimungkinkan dan memiliki peluang terbuka.  
Catatan atau data lulusan yang sejak berdirinya pada 12 September 1992 
hingga 2011/2012 lembaga ini telah meluluskan lebih kurang 13.000 mahasiswa. 
Data yang lainnya juga dapat disebutkan oleh fakta bahwa dari tahun ke tahun 
animo mahasiswa yang memilih studi di IAIN Surakarta terus meningkat. Kini 
dengan memiliki 23 Program Studi S1, 4 Program Studi di S2 dan 1 Program 
Studi Doktoral S3 di Pasacasarjana) serta persiapan pembukaan program studi-
program studi lain yang relevan dengan tuntutan-tuntutan masyarakat pendidikan, 
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maka IAIN Surakarta diharapkan mampu mengemban amanah alih status ke arah 
yang lebih baik dan lebih berkapasitas. 
4.1.2. Struktur Organisasi  
Struktur organisasi merupakan suatu bagan yang disusunkan secara 
sistematik dimana setiap elemen didalamnya memiliki tugas dan tanggung jawab 
masing-masing bagian. 
Berikut bagan atau gambar struktur organisasi yang ada pada IAIN 
Surakarta : 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi IAIN  Surakarta 
 
 
Sumber: www.iain-surakarta.ac.id  
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4.1.3. Visi dan Misi  
 Visi dan Misi dari IAIN Surakarta sebagai berikut : 
1. VISI 
““Menjadi World Class Islamic University di level Asia dalam kajian sains 
yang terintegrasi dengan kearifan lokal pada 2035” 
2. MISI 
1. Menyelenggarakan pendidikan dan pengajaran dalam pengembangan sains 
yang terintegrasi dengan kearifan lokal 
2. Mengembangkan tradisi penelitian transdisiplin dan publikasi ilmiah bagi 
kemajuan peradaban 
3. Meningkatkan kontribusi kelembagaan bagi pengembangan dan 
pemberdayaan masyarakat 
4. Meningkatkan kerja sama internasional dalam bidang pendidikan dan 
pengajaran, penelitian dan publikasi ilmiah serta pengabdian masyarakat 
untuk menciptakan tatanan dunia yang damai dan bermartabat. 
 
4.2.  Karakteristik Responden 
4.2.1. Deskripsi Responden 
Sebelum menyajikan hasil hipotesis dan pembahasan, maka terlebih 
dahulu akan dipaparkan karakteristik responden dengan maksud untuk 
memberikan gambaran keadaan data yang telah dikumpulkan melalui kuesioner 
penelitian. 
Data penelitian dikumpulkan dengan menyebar 120 kuisoner pada dosen 
IAIN Surakarta. Dari 120 kuisoner yang disebar total kuisoner yang kembali dan 
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dapat diolah sebanyak 110. Data akan diidentifikasi berdasarkan jenis kelamin, 
usia, jabatan fungsional dan fakultas. Identifikasi dilakukan untuk mengetahui 
secara umum gambaran dari responden dalam penelitian ini. Berdasarkan data 
yang telah dikumpulkan ada 4 karakteristik responden yang akan dipaparkan 
sebagai berikut: 
1. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
Setelah setelah melakukan tabulasi data terhadap keseluruhan responden, 
diperoleh gambaran responden berdasarkan jenis kelamin seperti pada tabel 4.1. 
Tabel 4.1. Jenis Kelamin 
 
No. Jenis Kelamin Banyaknya Presentase 
1 Laki-laki 68  62% 
2 Perempuan 42  38% 
 Jumlah 110  100% 
Berdasarkan tabel diatas responden laki-laki pada penelitian 68 responden 
atau  62% dan perempuan 42 responden atau 38% . Dengan demikian mayoritas 
dosen IAIN Surakarta adalah laki-laki. 
2. Karakteristik responden berdasarkan umur 
Setelah melakukan tabulasi data terhadap keseluruhan responden, 
diperoleh gambaran responden berdasarkan umur seperti tabel 4.2. 
Tabel 4.2. Umur 
No. Umur Banyaknya Presentase 
1. 25-35 tahun 51 46% 
2. 36-45 tahun 32 29% 
3. 46-55 tahun 19 17% 
4. > 56 8 7% 
 Jumlah  110 100% 
Berdasarkan tabel diatas umur responden 25-35 tahun sebanyak 51 
responden atau 46%, umur 36-45 tahun sebanyak 32 responden atau 29%, umur 
46-55 tahun sebanyak 19 responden atau 17%, dan umur diatas 56 tahun sebanyak 
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8 responden atau 7%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa mayoritas 
dosen IAIN Surakarta ber umur 25-36 tahun. 
3. Karakteristik responden berdasarkan jabatan fungsional  
Setelah melakukan tabulasi data terhadap keseluruhan responden, 
diperoleh gambaran responden berdasarkan jabatan fungsional seperti pada tabel 
4.3.  
Tabel 4.3. Jabatan Fungsional 
No. Jabatan Fungsional Banyaknya Presentase 
1. Guru Besar 0  0% 
2. Lektor Kepala 29  26% 
3. Lektor 38 35% 
4. Asisten Ahli 43 39% 
 Jumlah 110 100% 
Berdasarkan tabel diatas responden dengan jabatan Guru Besar sebanyak 0 
responden atau 0%, jabatan Lektor Kepala sebanyak 29 responden atau 26%, 
jabatan Lektor sebanyak 38 responden atau 35%, dan jabatan Asisten Ahli 
sebanyak 43 responden atau 39%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
mayoritas jabatan dosen IAIN Surakarta adalah Asisten ahli. 
4. Karakteristik responden berdasarkan Fakultas 
Setelah melakukan tabulasi data terhadap keseluruhan responden, 
diperoleh gambaran responden berdasarkan fakultas seperti pada tabel 4.4.  
Tabel 4.4. Fakultas 
No. Jabatan Fungsional Banyaknya Presentase 
1. Ilmu Tarbiyah dan 
Keguruan 
35 32% 
2. Ekonomi dan Bisnis Islam 23 21% 
3. Syariah 31 28% 
4. Ushuludin dan Dakwah 21 19% 
 Jumlah 79  100% 
Berdasarkan tabel diatas responden pada fakultas Ilmu Tarbiyah dan 
Keguruan sebanyak 35 responden atau 32%, fakultas Ekonomi dan Bisnis 
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sebanyak 23 responden atau 21%%, fakultas Syariah sebanyak 31 responden atau 
28%, dan fakultas Ushuludin dan Dakwah sebanyak 21 responden atau 19%. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa mayoritas dosen IAIN Surakarta 
mengajar di Fakultas Ilmu Tarbiyah dan Keguruan. 
 
4.3. Uji Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur pernyataan-pernyataan agar tidak 
menyimpang dari penelitian.Butir-butir pernyataan dapat dikatakan valid, jika 
rhitung> rtabel (Ghozali, 2016:52) 
a. Variabel Flexible Work Hours (X1) 
Berdasarkan hasil pengujian validitas untuk variabel flexible work hours  
dengan menggunakan bantuan program SPSS 20, maka diperoleh hasil sebagai 
berikut: 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Flexible Work Hours 
Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
FWH1 0,616 0,1874 Valid 
FWH2 0,668 0,1874 Valid 
FWH3 0,582 0,1874 Valid 
Berdasakan tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa semua hasil uji r 
hitung>rtabel, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan yang 
digunakan dalam variable flexible work hours adalah valid. 
b. Variabel Work life Balance 
Berdasarkan hasil pengujian validitas untuk variabel work life balance 
dengan menggunakan bantuan program SPSS 20, maka diperoleh hasil sebagai 
berikut: 
58 
 
 
 
 
 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Variabel Work life Balance 
Pernyataan rhirung rtabel Keterangan 
WLB1 0,716 0,1874 Valid 
WLB2 0,770 0,1874 Valid 
WLB3 0,733 0,1874 Valid 
WLB4 0,608 0,1874 Valid 
Berdasarkan tabel 4.6, maka dapati lihat bahwa semua hasil uji rhitung>rtabel, 
dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan yang digunakan 
dalam variabel work life balance adalah valid. 
c. Variabel Kesejahteraan Psikologis 
Berdasarkan hasil pengujian validitas untuk variabel kesejahteraan 
psikologis dengan menggunakan bantuan program SPSS 20, maka diperoleh hasil 
sebagai berikut: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Variabel Kesejahteraan Psikologis 
Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
KP1 0,683 0,1874 Valid 
KP2 0,588 0,1874 Valid 
KP3 0,812 0,1874 Valid 
KP4 0,721 0,1874 Valid 
KP5 0,814 0,1874 Valid 
KP6 0,724 0,1874 Valid 
Berdasarkan tabel 4.7, maka dapat dilihat bahwa semua hasil uji 
rhitung>ftabel, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua pertanyaan yang 
dugunakan dalam variabel kesejahteraan psikologis adalah valid. 
d. Variabel Kinerja Dosen 
Berdasarkan hasil pengujian validitas kinerja dosen menggunakan 
program SPSS 20, maka diperoleh hasil sebagai berikut: 
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Tabel 4.8 
Hasil Uji Variabel Kinerja Dosen 
Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
KD1 0,705 0,1874 Valid 
KD2 0,791 0,1874 Valid 
KD3 0,771 0,1874 Valid 
Berdasarkan tabel 4.8, maka dapat dilihat bahwa semua hasil uji 
rhitung>ftabel, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua pertanyaan yang 
dugunakan dalam variabel kinerja dosen adalah valid. 
2.  Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur ketepatan pernyataan yang 
telah valid terhadap instrumen penelitian. Adapun secara ringkas hasil uji 
reliabilitas ditunjukkan dalam tabel 4.9: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel ralpha Kriteria Keterangan 
Flexible Work 
Hours 
0,781 ralpha> 0,6 Reliabel 
Work Life Balance 0,860 ralpha> 0,6 Reliabel 
Kesejahteraan 
Psikologis 
0,898 ralpha> 0,6 Reliabel 
Kinerja Dosen 0,872 ralpha> 0,6 Reliabel 
Tabel 4.9 menunjukkan bahwa seluruh harga ralpha untuk semua variable 
lebih besar dari 0,6 sehingga seluruh angket dinyatakan reliable atau handal.  
4.4. Uji Analisis Jalur 
Analisis jalur (Path Analysis) bertujuan untuk menguji pengaruh dari 
variabel intervening. Analisis jalur merupakan peruasan analisis regresi linier 
berganda, analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir 
hubungan kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan 
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teori. Adapun secara ringkas hasil uji analisis jalur ditunjukkan dalam tabel 4.10-
4.12. 
Tabel 4.10 
Hasil Path Analisis Persamaan 1 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) ,783 ,868  ,901 ,370 
TOT WLB ,343 ,078 ,434 4,386 ,000 
TOT KP ,245 ,058 ,418 4,223 ,000 
a. Dependent Variable: TOT KD 
Dari hasil analisis regresi model 1 di atas, dapat diperoleh persamaan 
sebagai berikut : 
Y=  0,783 + 0,343 Z1 + 0,245 Z2  
Berdasarkan persamaan regresi model 1 di atas dapat diinterprestasikan 
sebagai berikut : 
1. Konstan (α) sebesar 0,783 menyatakan bahwa tanpa adanya variabel work life 
balance dan kesejahteraan psikologis maka kinerja dosen mengalami 
peningkatan sebesar 0,783. 
2. β1 sebesar 0,343 menyatakan bahwa jika work life balance bertambah 1 poin, 
sementara variabel independen lainnya bersifat tetap, maka kinerja dosen akan 
mengalami peningkatan sebesar 0,343 atau dengan presentase sebesar 34,3 % 
dengan kata lain nilai koefisien regresi untuk variabel work life balance 
bernilai positif. 
3. β2 sebesar 0,245 menyatakan bahwa jika kesejahteraan psikologis bertambah 1 
poin, sementara variabel independen lainnya bersifat tetap, maka kinerja dosen 
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akan mengalami peningkatan sebesar 0,245 atau dengan presentase sebesar 
24,5% dengan kata lain nilai koefisien regresi untuk variabel kesejahteraan 
psikologis bernilai positif. 
Tabel 4.11 
Hasil Path Analisis Persamaan 2 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5,649 1,164  4,854 ,000 
TOT FWH ,932 ,096 ,685 9,759 ,000 
a. Dependent Variable: TOT WLB 
Dari hasil analisis regresi model 2 di atas, dapat diperoleh persamaan 
sebagai berikut : 
Z1= 5,649 + 0,932 X1  
Berdasarkan persamaan regresi model 2 di atas dapat diinterprestasikan 
sebagai berikut : 
1. Konstan (α) sebesar 5,649 menyatakan bahwa tanpa adanya variabel flexible 
work hours maka work life balance  mengalami peningkatan sebesar 5,649. 
2. β1 sebesar 0,603menyatakan bahwa jika flexible work hours bertambah 1 
poin, sementara variabel independen lainnya bersifat tetap, maka work life 
balance  akan mengalami peningkatan sebesar 0,932 atau dengan presentase 
sebesar 93,2% dengan kata lain nilai koefisien regresi untuk variabel flexible 
work hours bernilai positif. 
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Tabel 4.12 
Hasil Path Analisis Persamaan 3 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 6,037 1,306  4,621 ,000 
TOT FWH ,369 ,133 ,201 2,765 ,007 
TOT WLB ,925 ,098 ,686 9,450 ,000 
a. Dependent Variable: TOT KP 
Dari hasil analisis regresi model 3 di atas, dapat diperoleh persamaan 
sebagai berikut : 
Z2= 6,037 + 0,369 X1 + 0,925 Z1  
Berdasarkan persamaan regresi model 3 di atas dapat diinterprestasikan 
sebagai berikut : 
1. Konstan (α) sebesar 6,037 menyatakan bahwa tanpa adanya variabel flexible 
work hours dan work life balance maka kesejahteraan psikologis mengalami 
peningkatan sebesar 6,037. 
2. β1 sebesar 0,369 menyatakan bahwa jika work life balance bertambah 1 poin, 
sementara variabel independen lainnya bersifat tetap, maka kesejahteraan 
psikologis akan mengalami peningkatan sebesar 0,369 atau dengan presentase 
sebesar 36,9 % dengan kata lain nilai koefisien regresi untuk variabel work 
life balance bernilai positif. 
3. β2 sebesar 0,925 menyatakan bahwa jika kesejahteraan psikologis bertambah 
1 poin, sementara variabel independen lainnya bersifat tetap, maka 
kesejahteraan psikologis akan mengalami peningkatan sebesar 0,925 atau 
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dengan presentase sebesar 92,5% dengan kata lain nilai koefisien regresi 
untuk variabel kesejahteraan psikologis bernilai positif. 
4.5. Uji Asumsi Klasik 
Pengujian prasyarat analisis dilakukan sebelum melakukan analisis regresi 
linier berganda. Prasyarat yang digunakan dalam penelitian ini meliputi uji 
normalitas, uji autokorelasi, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas yang 
dilakukan menggunakan program SPSS 20. Hasil uji prasyarat analisis disajikan 
berikut ini: 
1. Uji Normalitas  
Uji normalitas pada penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah 
semua variabel penelitian berdistribusi normal atau tidak. Pengujian normalitas 
menggunakan teknik analisis One Sample Kolmogorov SmirnovTest untuk 
mendeteksi apakah distribusi data normal atau tidak. Data dikatakan berdistribusi 
normal apabila nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 pada taraf signifikansi α = 
0,05.  
Tabel 4.13 
Hasil Uji Normalitas Data 
Model P value Keterangan 
Persamaan 1 0,583 Data terdistribusi normal 
Persamaan 2 0,511 Data terdistribusi normal 
Persamaan 3 0,594 Data terdistribusi normal 
Dari hasil pengujian SPSS 20 nilai Asyimp.Sig diperoleh 0,583, 0,511 dan 
0594 maka nilai 0,583, 0,511 dan 0594 > 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa 
data penelitian terdistribusi normal.  
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2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antara variabel-variabel bebas. Hasil uji 
multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance value (TOL) dan variance 
inflation factor (VIF). Hasil perhitungan multikolinearitas dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
Tabel 4.14 
Persamaan 1 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Work Life Balance (Z1) 0,321 3,112 Tidak terjadi 
multikolinearitas 
Kesejahteraan Psikologis 0,321 3,112 Tidak terjadi 
multikolinearitas 
 
 
Tabel 4.15 
Persamaan 2 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Flexible Work Hours (X1) 0,531 1,882 Tidak terjadi 
multikolinearitas 
Work Life Balance (Z1) 0,531 1,882 Tidak terjadi 
multikolinearitas 
Pada tabel uji multikolinearitas menunjukkan bahwa nilai TOL variabel 
bebas > 0,1 dan nilai VIF < 10, maka dapat dikatakan model regresi dalam 
penelitian ini tidak terjadi masalah multikolinearitas. 
3. Uji Heteroskedastisitas  
Uji Heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu kepengamatan yang lain. 
Pengujian heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
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Tabel 4.16 
Persamaan 1 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Variabel Sig. Keterangan 
Work Life Balance 0,680 Tidak terjadi heterokedastisitas 
Kesejahteraan Psikologis 0,846 Tidak terjadi heterokedastisitas 
Pada tabel 4.16 uji heteroskedastisitas menunjukkan bahwa nilai Sig> 
0,680 dan 0,846 > 0,05, maka dapat disimpulkan dalam penelitian ini tidak 
mengandung heteroskedastisitas. 
Tabel 4.17 
Model 3 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Variabel Sig. Keterangan 
Flexible Work Hours 0,424 Tidak terjadi heterokedastisitas 
Work Life Balance 0,065 Tidak terjadi heterokedastisitas 
Sumber : Data primer diolah, 2019 
Pada tabel 4.17 uji heteroskedastisitas menunjukkan bahwa nilai Sig > 
0,424 dan 0,065 > 0,05, maka dapat disimpulkan dalam penelitian ini tidak 
mengandung heteroskedastisitas 
4.6. Uji Ketepatan Model  
 Uji simultan dengan F test  ini pada dasarnya adalah untuk mengetahui 
pengaruh bersama-sama variabel independen terhadap variabel dependen. Jika 
Fhitung < Ftabel maka H0 diterima Ha ditolak dengan derajat kepercayaan 5%, 
artinya variabel independen secara bersama-sama bukan merupakan variabel 
penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen. Apabila Fhitung < Ftabel maka 
H0 diterima Ha diterima, artinya ada pengaruh secara simultan atau variabel 
independen secara bersama-sama merupakan penjelas yang signifikan terhadap 
variabel dependen (Ghozali, 2011:98)  
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4.7.1 Uji F 
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap 
variabel dependen secara simultan dan untuk mengetahui ketepatan model regresi 
yang digunakan. 
Tabel 4.18 
Model 1 
Hasil Uji F 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 312,026 2 156,013 105,157 ,000
b
 
Residual 158,747 107 1,484   
Total 470,773 109    
a. Dependent Variable: TOT KD 
b. Predictors: (Constant), TOT KP, TOT WLB 
 
Dari hasil uji ANOVA (analysis of variance) pada tabel ANOVA 
menunjukkan nilai Fhitung  sebesar 105,157 dan Ftabel  df1 = 2 dan df2 = 107 dengan 
tingkat signifikansi 0,05 adalah 3,08. Hal ini berarti Fhitung = 105,157 > Ftabel 3,08 
dan apabila dilihat dari signifikansi diatas sebesar 0,00 < 0,05. Maka disimpulkan 
bahwa model regresi yang dipilih sudah tepat digunakan dalam penelitian ini atau 
model regresi yang dipilih sudah tepat digunakan dalam penelitian ini atau model 
regresi yang digunakan adalah fit. 
Tabel 4.19 
Model 2 
Hasil Uji F 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 353,760 1 353,760 95,231 ,000
b
 
Residual 401,195 108 3,715   
Total 754,955 109    
a. Dependent Variable: TOT WLB 
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b. Predictors: (Constant), TOT FWH 
Dari hasil uji ANOVA (analysis of variance) pada tabel ANOVA 
menunjukkan nilai Fhitung  sebesar 95,231 dan Ftabel  df1 = 1 dan df2 = 108 dengan 
tingkat signifikansi 0,05 adalah 3,93. Hal ini berarti Fhitung = 95,231 > Ftabel  3,93 
dan apabila dilihat dari signifikansi diatas sebesar 0,00 < 0,05. Maka disimpulkan 
bahwa model regresi yang dipilih sudah tepat digunakan dalam penelitian ini atau 
model regresi yang dipilih sudah tepat digunakan dalam penelitian ini atau model 
regresi yang digunakan adalah fit. 
 
Tabel 4.20 
Model 3 
Hasil Uji F 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 959,445 2 479,723 124,858 ,000
b
 
Residual 411,109 107 3,842   
Total 1370,555 109    
a. Dependent Variable: TOT KP 
b. Predictors: (Constant), TOT WLB, TOT FWH 
 Dari hasil uji ANOVA (analysis of variance) pada tabel ANOVA 
menunjukkan nilai Fhitung  sebesar 124,858 dan Ftabel  df1 = 2 dan df2 = 76 dengan 
tingkat signifikansi 0,05 adalah 3,08. Hal ini berarti Fhitung = 124,858 > Ftabel 3,08 
dan apabila dilihat dari signifikansi diatas sebesar 0,00 < 0,05. Maka disimpulkan 
bahwa model regresi yang dipilih sudah tepat digunakan dalam penelitian ini atau 
model regresi yang dipilih sudah tepat digunakan dalam penelitian ini atau model 
regresi yang digunakan adalah fit.  
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4.6.2 Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Uji Koefisien Determinasi (R
2
) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menjelaskan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah 0-1. Nilai R
2 
yang mendekat 1 berarti variabel-variabel 
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variasi variabel. 
Tabel 4.21 
Model 1 
Tabel Uji R
2 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the Estimate 
1 ,814
a
 ,663 ,656 1,218 
a. Predictors: (Constant), TOT KP, TOT WLB 
b. Dependent Variable: TOT KD 
Tabel 4.21 menunjukkan bahwa nilai adjusted R square sebesar 0,656 atau 
65,6% yang artinya pengaruh work life balance dan kesejahteraan psikologis 
terhadap kinerja dosen mampu dijelaskan sebesar 66%, sedangkan sisanya 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian.  
Dilihat dari tabel model 1 diatas, variabel-variabel independen yang terdiri 
dari work life balance dan kesejahteraan psikologis dalam menjelaskan variabel 
dependen yaitu kinerja dosen di IAIN Surakarta sebesar 66% sisanya sebesar 34% 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini.  
Tabel 4.22 
Model 2 
Tabel Uji R
2 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the Estimate 
1 ,685
a
 ,469 ,464 1,927 
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a. Predictors: (Constant), TOT FWH 
b. Dependent Variable: TOT WLB 
Tabel 4.22 menunjukkan bahwa nilai adjusted R square sebesar 0,464 atau 
46,4% yang artinya pengaruh flexible work hours terhadap work life balance 
mampu dijelaskan sebesar 46%, sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel lain 
yang tidak dimasukkan dalam model penelitian.  
Dilihat dari tabel model 2 diatas, variabel-variabel independen yang terdiri 
dari flexible work hours dalam menjelaskan variabel dependen yaitu work life 
balance pada dosen di IAIN Surakarta sebesar 46% sisanya sebesar 54% 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. 
Tabel 4.23 
Model 3 
Tabel Uji R
2 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the Estimate 
1 ,837
a
 ,700 ,694 1,960 
a. Predictors: (Constant), TOT WLB, TOT FWH 
b. Dependent Variable: TOT KP 
 
 Tabel 4.23 menunjukkan bahwa nilai adjusted R square sebesar 0,694 atau 
69,4% yang artinya pengaruh flexible work hours dan work life balance  terhadap 
kesejahteraan psikologis mampu dijelaskan sebesar 69%, sedangkan sisanya 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian.  
 Dilihat dari tabel model 3 diatas, variabel-variabel independen yang terdiri 
dari flexible work hours dan work life balance dalam menjelaskan variabel 
dependen yaitu kesejahteraan psikologis di IAIN Surakarta sebesar 69% sisanya 
sebesar 31% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian 
ini.   
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4.7 Uji T 
 Uji t dilakukan untuk melihat pengaruh variabel independen terhadap 
variabel dependen dengan membandingkan t hitung dengan t tabel. Jika t hitung > t tabel 
maka hipotesis diterima.  
Tabel 4.24 
Hasil Uji T 
Hipotesis thitung ttabel 
FWH terhadap KP  2,765 1,65936 
FWH terhadap WLB 9,759 1,65936 
WLB terhadap KP 9,450 1,65936 
WLB terhadap KD 4,386 1,65936 
KP terhadap KD 4,223 1,65936 
Berdasarkan tabel 4.24 di atas, maka pembuktian hipotesis dapat 
dijelaskan sebagai berikut:  
1. Hipotesis pertama yang menyatakan H1= flexible work hours berpengaruh 
terhadap kesejahteraan psikologis. Dilihat dari tabel 4.24 di atas diketahui 
nilai thitung  sebesar 2,765 dan ttabel sebesar 1,65936 jadi thitung lebih besar dari 
ttabel (thitung > ttabel). Hal ini berarti H0 ditolak dan H1 diterima, sehingga 
disimpulkan bahwa flexible work hours berpengaruh signifikan terhadap 
kesejahteraan psikologis. 
2. Hipotesis kedua yang menyatakan H2= flexible work hours berpengaruh 
terhadap work life balance. Dilihat dari tabel 4.24 di atas diketahui nilai thitung  
sebesar 9,759 dan ttabel sebesar 1,65936 jadi thitung lebih kecil dari ttabel (thitung < 
ttabel). Hal ini berarti H0 ditolak dan H2 diterima, sehingga disimpulkan 
variabel flexible work hours berpengaruh signifikan terhadap variabel work 
life balance. 
71 
 
 
 
 
 
3. Hipotesis ketiga yang menyatakan H3= work life balance  berpengaruh 
terhadap kesejahteraan psikologis. Dilihat dari tabel 4.24 di atas diketahui 
nilai thitung  sebesar 9,450 dan ttabel sebesar 1,65936 jadi thitung lebih besar dari 
ttabel (thitung > ttabel). Hal ini berarti H0 ditolak dan H3 diterima, sehingga 
disimpulkan variabel work life balance berpengaruh signifikan terhadap 
variabel kesejahteraan psikologis. 
4. Hipotesis keempat yang menyatakan H4= work life balance berpengaruh 
terhadap kinerja dosen. Dilihat dari tabel 4.24 di atas diketahui nilai thitung  
sebesar 4,386 dan ttabel sebesar 1,65936 jadi thitung lebih kecil dari ttabel (thitung < 
ttabel). Hal ini berarti H0 ditolak dan H4 diterima, sehingga disimpulkan work 
life balance berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja dosen. 
5. Hipotesis kelima yang menyatakan H5= kesejahteraan psikologis  berpengaruh 
terhadap kinerja dosen. Dilihat dari tabel 4.24 di atas diketahui nilai thitung  
sebesar 4,223 dan ttabel sebesar 1,65936 jadi thitung lebih kecil dari ttabel (thitung < 
ttabel). Hal ini berarti H0 ditolak dan H5 diterima, sehingga disimpulkan 
kesejahteraan psikologis berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja 
dosen. 
4.8 Uji Sobel  
 Uji sobel (sobel test)  merupakan alat untuk mengukur pengujian tidak 
langsung atau melalui efek mediasi. Sobel test dilakukan dengan menguji 
kekuatan pengaruh tidak langsung variabel independen (X) ke variabel dependen 
(Y) melalui variabel intermediasi (Z).  
     √                    
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Untuk menguji signifiansi pengaruh tidak langsung , maka perlu dihitung nilai t 
dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut : 
   
  
   
 
Nilai t hitung dibandingkan dengan t tabel. Apabila nilai t hitung lebih besar 
daripada t tabel maka dapat disimpulkan terjadi mediasi. t tabel pada penelitian ini 
ditentukan sebagai berikut : 
k = jumlah variabel penelitian 
n  = jumlah responden 
sign  = 0,05 
Degree of freedom dihitung dengan rumus sebagai berikut : 
 Df = n-k 
 Df = 110 – 4 
 Df = 106 
Maka t tabel untuk Df = 106 yaitu sebesar 1,65936   
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4.8.1 Work life balance memediasi hubungan flexible work hours terhadap 
kesejahteraan psikologis.  
Hasil output SPSS regresi tahap pertama memberikan nilai unstandarized 
beta sebesar 0,932 dan ini merupakan nilai jalur (a) selajutnya nilai unsandarized 
beta pada regresi kedua sebesar 0,925 merupakan jalur (b), Maka besarnya 
pengaruh adalah dengan cara mengalikan jalur (a) x jalur (b) = 0,932 x 0,925 = 
0,8621 
Uji Sobel : 
     √                     
     √                                                       
     √                         
      0,0979 
 Dari hasil Sab di atas dapat dihitung nilai t statistic pengaruh mediasi dengan 
rumus : 
   
  
   
  
   
      
      
  = 8,80592 
 Hasil di atas menunjukkan nilai t hitung sebesar 8,80592. Maka karena t 
hitung (8,80592) lebih besar dari nilai t tabel (1,65936) maka dapat diambil 
kesimpulan work life balance memediasi hubungan flexible work hours terhadap 
kesejahteraan psikologis.  
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4.8.3 Kesejahteraan Psikologis memediasi hubungan work life balance 
terhadap kinerja dosen. 
Hasil output SPSS regresi tahap pertama memberikan nilai unstandarized 
beta sebesar 0,926 dan ini merupakan nilai jalur (a) selajutnya nilai unsandarized 
beta pada regresi kedua sebesar 0,245 merupakan jalur (b), Maka besarnya 
pengaruh adalah dengan cara mengalikan jalur (a) x jalur (b) = 0,926 x 0,245 = 
0,22687 
Uji Sobel : 
     √                     
     √                                                       
     √                          
     0,05426 
 Dari hasil Sab di atas dapat dihitung nilai t statistic pengaruh mediasi 
dengan rumus : 
   
  
   
  
   
       
       
  = 4,18116 
Hasil di atas menunjukkan nilai t hitung sebesar 4,18116. Maka karena 
hitung (4,18116) lebih besar dari nilai t tabel (1,65936) maka dapat diambil 
kesimpulan bahwa kesejahteraan psikologis memediasi hubungan work life 
balance terhadap kinerja dosen. 
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4.9 Pembahasan Hasil Analisis Data 
Pembahasan dalam penelitian ini akan membahas berdasarkan hipotesis 
penelitian. Yaitu pengaruh flexible work hours terhadap kesejahteraan psikologis 
,flexible work hours terhadap work life balance, work life balance terhadap 
kesejahteraan psikologis, pengaruh work life balance terhadap kinerja dosen, serta 
meneliti lebih lanjut pengaruh mediasi work life balance antara flexible work 
hours terhadap kesejahteraan psikologis dan pengaruh mediasi kesejahteraan 
psikologis antara work life balance terhadap kinerja dosen. 
 
4.9.1 Pengaruh flexible work hours terhadap kesejahteraan psikologis. 
Hipotesis pertama yang menyatakan H1= flexible work hours berpengaruh 
terhadap kesejahteraan psikologis. Dilihat dari tabel 4.24 di atas diketahui nilai 
thitung  sebesar 2,765 dan ttabel sebesar 1,65936 jadi thitung lebih besar dari ttabel (thitung 
> ttabel). Hal ini berarti H0 ditolak dan H1 diterima, sehingga disimpulkan bahwa 
flexible work hours berpengaruh terhadap kesejahteraan psikologis.  
Hal ini dikarenakan jam kerja yang fleksibel efektif untuk peningkatan 
produktifitas seorang dosen dan tentunya membantu dosen dalam memenuhi 
kesejahteraan psikologisnya, dosen yang memiliki jam kerja fleksibel akan dapat 
mengatur apa yang akan dikerjakan yang terpenting dapat memenuhi total jam 
kerja yang ditentukan, kemudian memiliki hubungan positif dengan orang lain 
karena apa yang dia kerjakan fleksibel membuat nya merasa nyaman dan santai 
dalam pengambilan keputusan yang baik, kemudian menumbuhkan semangat 
pada pertumbuhan pribadi, dan penguasaan lingkungan di tempat kerja.  
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Penelitian  ini  sejalan dengan  penelitian  yang  dilakukan  oleh Hoeven & 
Zoonen, (2015) yang menunjukkan bahwa flexible work hours dapat berpengaruh 
terhadap kesejahteraan.  
4.9.2 Pengaruh flexible work hours terhadap work life balance  
Hipotesis kedua yang menyatakan H2= flexible work hours berpengaruh 
terhadap work life balance. Dilihat dari tabel 4.24 di atas diketahui nilai thitung  
sebesar 9,759 dan ttabel sebesar 1,65936 jadi thitung lebih besar dari ttabel (thitung > 
ttabel). Hal ini berarti H0 ditolak dan H2 diterima, sehingga disimpulkan bahwa 
flexible work hours berpengaruh terhadap work life balance.  
Karyawan yang dapat mengatur jadwal pekerjaan dan kegiatan pribadi 
dapat melakukan aktivitas diluar kantor tanpa mengabaikan pekerjaan seperti, 
menemani anak beraktivitas, cek kesehatan, dan momen kehidupan lainnya. 
Kemudian orang yang bekerja dari rumah dan di kantor lebih produktif dari pada 
yang selalu di kantor. Pikiran yang lebih rileks karena dapat bekerja dari rumah 
dan merasa mendapatkan kontrol pribadi yang membuat karyawan dapat lebih 
kreatif dan produktif. Kemudian penerapan jam kerja fleksibel memberi 
keuntungan bagi karyawan untuk mencapai keseimbangan kehidupan (pekerjaan 
dan pribadi) tanpa mengganggu kehdupan pribadi maupun sebaliknya. 
Fleksibilitas dalam tempat kerja memberi karyawan waktu untuk tampil di luar 
dari peran kerja dan membantu menyeimbangkan kehidupan pekerjaan dan 
pribadi karyawan.  
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Hasil penelitian ini mendukung penelitian Shagvaliyeva & Yazdanifard, 
(2014) bahwa flexible work hours memiliki hubungan positif terhadap work life 
balance.  
 
4.9.3 Pengaruh work life balance terhadap kesejahteraan psikologis 
Hipotesis ketiga yang menyatakan H3= work life balance berpengaruh 
terhadap kesejahteraan psikologis. Dilihat dari tabel 4.24 di atas diketahui nilai 
thitung  sebesar 9,450 dan ttabel sebesar 1,65936 jadi thitung lebih besar dari ttabel (thitung 
> ttabel). Hal ini berarti H0 ditolak dan H3 diterima, sehingga disimpulkan bahwa 
work life balance berpengaruh terhadap kesejahteraan psikologis.  
Pencapaian work life balance akan menumbuhkan rasa bahagia, tanggung 
jawab serta kontrol yang baik terhadap kehidupan pribadi dan pekerjaan dosen.  
Dimana dijelaskan bahwa work life balance telah diakui oleh karyawan dan 
pengusaha sebagai faktor penting dalam mencapai kesejahteraan dan optimalisasi 
kinerja. Seseorang yang dapat menyeimbangkan kehidupanya artinya tidak 
terganggu aktivitas pekerjaan dan pribadinya secara psikologis lebih stabil dan 
lebih fit karena suasana kerja dan keleluasaan kerja. Hal tersebut tentunya dapat 
mendorong karyawan dalam memiliki hubungan positif serta kontrol yang baik 
terhadap pekerjaanya. Karyawan yang bekerja pada institusi sekolahan secara 
psikologis lebih stabil sehingga keseluruhan kehidupan kerja mereka dapat 
seimbangan.  
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Singh, (2017) bahwa work life 
balance memiliki hubungan positif terhadap kesejahteraan psikologis.  
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4.9.4 Pengaruh work life balance terhadap kinerja dosen 
Hipotesis keempat yang menyatakan H4= work life balance berpengaruh 
terhadap kinerja dosen . Dilihat dari tabel 4.24 di atas diketahui nilai thitung  
sebesar 4,386 dan ttabel sebesar 1,65936 jadi thitung lebih besar dari ttabel (thitung > 
ttabel). Hal ini berarti H0 ditolak dan H4 diterima, sehingga disimpulkan bahwa 
work life balance berpengaruh terhadap kinerja dosen.  
Keseimbangan  kehidupan pekerjaaan dan kehidupan pribadi merupakan 
aspek penting dalam memperbaiki dan meningkatkan kinerja. Dosen yang 
memiliki lebih banyak waktu dengan keluarga akan cenderung memiliki sikap 
yang positif terhadap pekerjaanya seperti halnya dalam pengajaran, melakukan 
penelitian dan pengabdian masyarakat. sehingga dapat mengoptimalkan semangat 
produktifitas dalam pekerjaanya.  
Keseimbangan hidup kerja pada dasarnya adalah hubungan positif antara 
pekerjaan dan kegiatan penting lainnya dalam hidup yang meliputi waktu bersama 
keluarga, waktu yang luang, perkembangan pribadi dan masalah pengembangan 
masyarakat. Hubungannya tidak bias didefinisikan dengan jelas dan bervariasi 
dari orang ke orang sesuai tuntutan hidupnya. Keseimbangan kehidupan kerja 
(work life balance) dimaksudkan untuk memungkinkan fleksibilitas karyawan 
yang lebih besar dalam pola kerja mereka, sehingga mereka dapat 
menyeimbangkan apa yang mereka lakukan saat bekerja dengan tanggung jawab 
dan kepentingan pekerjaan dan diluar pekerjaan.  
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Hasil penelitian ini mendukung penelitian Maurya et al., (2015) dan 
Kamau & Muleke, (2013) bahwa work life balance memiliki hubungan positif 
terhadap kinerja dosen.  
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4.9.5 Pengaruh kesejahteraan psikologis terhadap kinerja dosen  
Hipotesis kelima yang menyatakan H5= kesejahteraan psikologis 
berpengaruh terhadap kinerja dosen. Dilihat dari tabel 4.24 di atas diketahui nilai 
thitung  sebesar 4,223 dan ttabel sebesar 1,65936 jadi thitung lebih besar dari ttabel (thitung 
> ttabel). Hal ini berarti H0 ditolak dan H5 diterima, sehingga disimpulkan bahwa 
kesejahteraan psikologis berpengaruh terhadap kinerja dosen.  
Peningkatan kinerja didukung dengan memiliki kesejahteraan psikologis 
yang selalu meningkat, selain itu memiliki fasilitas dan tunjang yang baik, 
memiliki suasan kerja yang sangat baik, dan waktu kerja yang sangat fleksibel 
akan memudahkan pengendalian konflik keluarga. kesejahteraan psikologis 
membuat dosen IAIN Surakarta memiliki keyakinan dalam melakukan berbagai 
hal pekerjaan, optimis tentang keberhasilan berbagai tugas pendidikan dan 
pengajaran, penelitian serta pengabdian masyarakat, memiliki harapan untuk 
mencapai semua tujuan dan selalu berusaha mewujudkannya.  
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Alvi, (2017) dan Wahyuningsih 
& Wulansari, (2016) bahwa kesejahteraan psikologis memiliki hubungan positif 
terhadap kinerja dosen.  
4.9.6 Work life balance memediasi hubungan fleksibel work hours dan 
kesejahteraan psikologis  
 Hipotesis keenam yang menyatakan H6= Work life balance memediasi 
hubungan fleksibel work hours dan kesejahteraan psikologis. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa besarnya pengaruh mediasi work life balance antara flexible 
work hours terhadap kesejahteraan psikologis adalah jalur (a) x jalur (b) = 0,932 x 
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0,925 = 0,8621. Nilai t hitung 8,80592 > t tabel 1,65936 dengan tingkat signifikan 
0,05 maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 8,80592 signifikan yang 
berati adanya pengaruh mediasi work life balance dalam hubungan flexible work 
hours  terhadap kesejahteraan psikologis. 
 Hasil penelitian ini mendukung penelitian Hoeven & Zoonen, (2015) 
bahwa Work life balance memediasi hubungan fleksibel work hours dan 
kesejahteraan psikologis. Apabila organisasi atau perusahaan memberikan jam 
kerja yang fleksibel secara tidak langsung organisasi atau perusahaan ikut 
membantu karyawan memenuhi keseimbangan antara kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi maka akan meningkatkan kesejahteraan psikologis misalnya 
dosen menjadi bahagia serta lebih nyaman dalam bekerja kemudian efek dari work 
life balance yakni mengurangi konflik keluarga umpan balik yang didapat berupa 
dosen yang akan lebih fokus dan bertanggung jawab pada pekerjaanya.  
Selain itu, jadwal kerja lebih fleksibel memberi kesempatan seorang dosen 
untuk mengelola waktu dan pekerjaan masing-masing. Organisasi pun 
memberikan peluang untuk menyeimbangkan kehidupan pribadi dan pekerjaan 
dan melanjutkan pendidikan serta pengembangan kepemimpinan. Jam kerja 
fleksibel akan membantu mengoptimalkan kesehatan fisik dan mental dosen, serta 
mengembangkan gaya hidup sehat. Organisasi yang menghargai kesehatan dan 
kesejahteraan psikologis tidak hanya memiliki tingkat keamanan psikososial 
karyawan, tetapi juga mendapatkan keuntungan misalnya dengan meminimalkan 
ketidakhadiran karyawan, penyakit, dan waktu yang terbuang. Selain itu, tempat 
kerja sehat akan mengerti kebutuhan karyawan akan ruang pribadi. 
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4.9.7 Kesejahteraan psikologis memediasi hubungan work life balance 
terhadap kinerja dosen  
 Hipotesis ketujuh yang menyatakan H7= Kesejahteraan psikologis 
memediasi hubungan work life balance terhadap kinerja dosen.  Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa besarnya pengaruh mediasi kesejahteraan psikologis antara 
work life balance terhadap kinerja dosen adalah jalur (a) x jalur (b) = 0,926 x 
0,245= 0,22687. Nilai t hitung 4,18116 > t tabel 1,65936 dengan tingkat 
signifikan 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 4,18116 
signifikan yang berati adanya pengaruh mediasi work life balance dalam 
hubungan flexible work hours  terhadap kesejahteraan psikologis.  
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Haider et al., (2018) bahwa  
Kesejahteraan psikologis memediasi hubungan work life balance terhadap kinerja 
dosen. Dosen yang mampu menyeimbangkan kehidupan pribadi dan pekerjaanya 
akan memiliki kondisi psikologis positif atau baik. Individu yang memiliki 
kesejahteraan psikologis (psychological well-being) memiliki tujuan yang berarti 
dalam hidupnya, sikap positif terhadap dirinya sendiri dan orang lain, memiliki 
kemampuan mengatur lingkungannya, serta berusaha untuk mengembangkan diri 
semaksimal mungkin dan menjalin hubungan yang positif dengan orang lain. Hal 
tersebut akan berdampak pada produktifitas dalam bekerja tentunya menjadi 
semakin baik.  
Work life balance meningkatkan keterlibatan, produktivitas dan 
menciptakan tempat kerja yang positif dan sehat. individu yang sehat adalah 
individu yang sehat tidak hanya secara fisik tetapi secara mental dan emosi juga 
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sehat. Selain itu tempat kerja positif akan menumbuhkan keunggulan dan 
produktivitas. Karakter tempat kerja sehat antara lain memiliki nilai positif, yaitu 
mencapai tujuan dengan cara etis dan jujur. Kemudian, suasana kerja santai dan 
produktif. Hal ini akan membuat seseorang menjadi lebih bertanggung jawab atas 
tindakan dan keputusan mereka. Dosen dengan keseimbangan kehidupan kerja 
yang sehat cenderung lebih bahagia dan akan bekerja lebih ekstra.  
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BAB V 
PENUTUP 
 
 
5.1.  Kesimpulan 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh penerapan flexible 
work hours terhadap kinerja dosen di IAIN Surakarta yang di mediasi oleh work 
life balance dan kesejahteraan psikologis.  Dari analisis data yang telah dilakukan 
serta pembahasan yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya dapat ditarik 
kesimpulan dari peneliti yaitu sebagai berikut: 
Bahwa untuk meningkatkan kinerja dosen dapat dilakukan dengan salah 
satu caranya dengan menciptkan flexible work hours. Flexible work hours adalah 
penjadwalan jam kerja yang fleksibel yang memberikan kebebasan kepada para 
pekerja atau karyawan untuk memilih jam kerja sesuai dengan kebutuhan mereka, 
Dengan catatan dapat memenuhi total jam kerja dalam satu minggu. Penerapan 
flexible work hours juga akan meningkatan work life balance, dimana karyawan 
yang diberikan jam kerja fleksibel umumnya akan memiliki waktu tampil di luar 
dari peran pekerjaan.  
Ketika dosen di berikan kesempatan untuk bisa membagi waktu antara 
pekerjaan dan kehidupan pribadi sesuai dengan kebutuhannya, maka dosen akan 
lebih terbentuk kesejahteraan psikologis nya seperti memiliki kemampuan 
mengatur lingkungan, sikap positif terhadap dirinya sendiri dan orang lain, serta 
berusaha untuk mengembangkan diri dan menjalin hubungan positif dengan orang 
lain. hal tersebut akhirnya dapat memberikan dampat pada peningkatan kinerja 
yang semakin baik. apabila work life balance dan kesejahteraan psikologis dapat 
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ditingkatkan maka kinerja dosen akan meningkat. Kinerja dosen meliputi kinerja 
pengajaran, penelitian, dan pengabdian masyarakat.  
5.2.  Keterbatasan Penelitian 
 Dalam penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, yaitu: 
1. Instrumen yang berasal dari luar negeri juga memungkinkan timbulnya 
bias yang berkaitan dengan penerjemahan dari bahasa asing ke dalam 
bahasa Indonesia. pemaknaan yang kurang tepat mungkin dapat 
menimbulkan penafsiran yang berbeda. 
2. Keterbatasan pada metode survei bahwa peneliti tidak dapat mengontrol 
jawaban responden, sehingga dapat saja pengisian kuesioner ini dilakukan 
oleh orang lain yang tidak sesuai dengan karakteristik dan pendapat 
responden yang bersangkutan. 
3. Padatnya kegiatan dosen berpengaruh pengisian kuisoner yang terkesan 
terburu-buru dan berpeluang terjadi bias jawaban.  
 
5.3.  Saran 
 Berdasarkan hasil studi dari kesimpulan yang telah diambil maka saran 
yang dapat diberikan adalah: 
1. Implementasi dari UU PMA No. 05 th. 2017 untuk para dosen harus selalu 
diperhatikan, perlunya sosialisasi juga berpengaruh pada pemahaman dosen 
terhadap peraturan yang baru diterapkan. 
2. Penelitian selanjutnya disarankan untuk mengambil sampel yang lebih luas 
dengan setting yang berbeda dan mungkin akan memberikan hasil yang 
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berbeda pula sehingga diharapkan peneliti mendatang dengan subyek yang 
lebih luas dan topik yang sama akan digeneralisasi dengan baik.  
3. Untuk  penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel 
independen lainnya dan memperluas obyek penelitian. 
4. Peneliti selanjutnya dapat menggunakan metode tambahan yaitu wawancara 
secara langsung kepada responden agar responden memberikan jawaban 
dengan kesungguhan dan  keseriusan, serta peneliti lebih terlibat dalam 
proses penelitian tersebut.   
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Lampiran  1. Jadwal Penelitian 
 
No Bulan Septemb
er 
Oktober Novemb
er 
Desembe
r 
Januari Februari Maret   April Oktober 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 2 3 4 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan 
Proposal 
 X X X                                 
2 Konsultasi  X   X  X X   X                          
3 Revisi Proposal             X X                       
4 Pengumpulan 
data 
             X X X X X                   
5 Analisis Data                   X X                 
6 Penulisan Akhir 
naskah Skripsi 
                      X X X            
7 Pendaftaran 
Munaqasah 
                         X           
8 Munaqasah                              X       
9 Revisi Skripsi                               X X     
10 Wisuda                                 X    
 
 
 
 
 
Lampiran 2. Surat Pernyataan Telah Melakukan Penelitian 
SURAT PERNYATAAN TELAH MELAKUKAN PENELITIAN 
Yang bertanda tangan dibawah ini: 
NAMA : INDAH FITRIA ARUM SARI 
NIM  : 15.52.1.1.084 
JURUSAN : MANAJEMEN BISNIS SYARIAH 
FAKULTAS : EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 
Terkait penelitian saya yang berjudul “Pengaruh Penerapan Jam Kerja 
Fleksibel pada Dosen di Lingkungan PTKIN (Studi pada Dosen IAIN Surakarta)”. 
Dengan ini saya menyatakan bahwa saya benar- benar telah melakukan 
penelitian dan pengambilan data dari IAIN Surakarta. Apabila di kemudian hari 
diketahui bahwa skripsi ini menggunakan data yang tidak sesuai dengan data yang 
sebenarnya, saya bersedia menerima saksi sesuai peraturan yang berlaku. 
Demikian surat ini dibuat sesungguhnya untuk dipergunakan sebagaimana 
mestinya. 
 
Surakarta, 18 Maret 2019 
 
 
 
INDAH FITRIA ARUM SARI 
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Lampiran 3. Surat Penelitian dari IAIN Surakarta 
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Lampiran 4. Kuesioner Penelitian 
Yth. 
Bapak/Ibu Dosen IAIN Surakarta 
Di tempat 
 
Assalamualaikum. Wr. Wb. 
 
Saya yang bertandatangan di bawah ini : 
 
Nama  : Indah Fitria Arum Sari 
NIM : 155211084 
Memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk menjawab beberapa pertanyaan 
yang akan saya ajukan sehubungan dengan penelitian yang saya lakukan, yaitu 
mengenai “Evaluasi Jam Kerja Fleksibel pada Dosen di Lingkungan PTKIN 
(Studi pada Dosen IAIN Surakarta)”. 
Penelitian ini dilakukan sebagai tugas akhir untuk menyelesaikan studi S1 
Manajemen Bisnis Syariah di IAIN Surakarta. Selain itu, penelitian ini juga 
berguna untuk mengetahui bagaimana flexible work hours pada IAIN Surakarta 
sebagai implikasi work-life balance dan kesejahteraan psikologis mempengaruhi 
kinerja dosen. Oleh karena itu, keakuratan jawaban yang sesungguhnya sangat 
saya harapkan dari Bapak/Ibu. Kerahasiaan dari Bapak/Ibu sebagai responden 
akan dijamin. Besar harapan saya untuk mendapatkan bantuan dari Bapak/Ibu. 
 
Atas partisipasi dan bantuannya, saya mengucapkan terima kasih.  
Wassalamualaikum. Wr Wb 
Surakarta, 15 Desember 2018  
Peneliti, 
 
 
Indah Fitria Arum Sari  
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Lampiran 5. Data Responden 
1. Variabel Kinerja Dosen (Y) 
Responden Y1 Y2 Y3 
1 5 5 5 
2 5 5 5 
3 4 4 4 
4 5 5 5 
5 5 5 5 
6 5 5 5 
7 5 5 5 
8 5 5 5 
9 5 5 5 
10 5 5 5 
11 5 4 4 
12 4 4 4 
13 5 5 5 
14 5 5 4 
15 5 5 5 
16 5 5 5 
17 5 5 5 
18 5 4 4 
19 4 4 4 
20 5 4 4 
21 4 4 4 
22 4 4 4 
23 5 5 5 
24 5 5 5 
25 5 5 5 
26 5 4 4 
27 4 5 5 
28 5 4 4 
29 5 5 4 
30 5 5 5 
31 5 5 5 
32 5 5 5 
33 5 5 5 
34 5 5 5 
35 5 5 5 
36 5 4 5 
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37 4 4 4 
38 5 5 5 
39 4 4 4 
40 5 5 5 
41 5 5 5 
42 5 5 5 
43 5 4 4 
44 5 5 5 
45 4 4 4 
46 3 4 4 
47 5 5 5 
48 5 5 5 
49 5 4 5 
50 4 5 4 
51 5 4 4 
52 5 3 3 
53 4 4 4 
54 5 5 4 
55 5 4 5 
56 5 5 5 
57 5 5 5 
58 5 5 5 
59 5 4 4 
60 4 4 3 
61 4 4 4 
62 5 5 5 
63 5 5 4 
64 4 4 5 
65 5 5 5 
66 5 5 5 
67 4 4 4 
68 5 5 4 
69 5 5 5 
70 5 5 5 
71 5 5 5 
72 5 5 5 
73 5 5 5 
74 5 5 5 
75 5 5 5 
76 5 5 5 
77 3 4 4 
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78 4 4 4 
79 5 5 5 
80 4 3 3 
81 3 2 3 
82 4 4 4 
83 2 4 2 
84 3 3 4 
85 4 4 4 
86 4 4 3 
87 3 3 3 
88 3 3 4 
89 4 3 3 
90 4 4 4 
91 3 4 3 
92 4 3 4 
93 4 3 3 
94 4 3 3 
95 3 3 4 
96 4 4 4 
97 4 3 3 
98 4 4 4 
99 4 3 3 
100 4 4 3 
101 2 5 4 
102 2 3 4 
103 3 4 4 
104 4 4 4 
105 3 4 4 
106 3 3 4 
107 3 3 2 
108 3 3 4 
109 3 4 4 
110 3 3 4 
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2. Variabel Flexible work hours (X) 
 
Responden X4 X5 X6 
1 4 5 4 
2 5 4 4 
3 4 4 4 
4 5 5 5 
5 5 5 4 
6 4 4 4 
7 4 4 3 
8 5 5 5 
9 5 5 4 
10 5 4 4 
11 5 5 4 
12 4 4 4 
13 4 4 5 
14 4 5 4 
15 4 4 5 
16 5 5 5 
17 4 4 4 
18 4 5 5 
19 4 4 4 
20 5 4 5 
21 4 4 4 
22 4 4 5 
23 4 5 5 
24 5 5 4 
25 4 3 3 
26 4 3 3 
27 4 4 5 
28 5 4 4 
29 5 3 3 
30 5 4 4 
31 5 5 5 
32 5 5 4 
33 4 5 4 
34 4 4 2 
35 5 5 3 
36 4 3 3 
37 4 3 4 
38 4 3 3 
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39 4 4 4 
40 5 5 5 
41 4 4 4 
42 4 4 3 
43 3 4 4 
44 4 5 4 
45 4 4 4 
46 4 4 3 
47 4 4 5 
48 5 4 4 
49 4 4 4 
50 5 4 5 
51 4 4 3 
52 4 4 5 
53 5 5 5 
54 5 4 4 
55 4 4 3 
56 5 5 4 
57 4 3 3 
58 5 5 5 
59 5 5 5 
60 4 3 3 
61 3 3 3 
62 5 5 5 
63 5 5 4 
64 4 4 4 
65 5 5 5 
66 5 5 4 
67 4 4 4 
68 4 4 5 
69 4 5 4 
70 4 5 4 
71 5 5 5 
72 4 4 5 
73 5 5 4 
74 4 5 4 
75 5 5 5 
76 5 5 5 
77 4 4 3 
78 3 3 3 
79 5 5 4 
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80 4 4 3 
81 2 2 2 
82 4 3 4 
83 2 4 2 
84 3 3 1 
85 4 4 4 
86 4 3 3 
87 4 3 4 
88 3 3 4 
89 3 4 3 
90 4 3 2 
91 3 4 4 
92 4 3 3 
93 3 3 4 
94 4 3 4 
95 4 3 3 
96 4 3 3 
97 3 4 4 
98 4 3 4 
99 3 3 4 
100 4 3 4 
101 4 4 3 
102 4 3 4 
103 4 4 4 
104 4 4 3 
105 4 3 3 
106 3 3 4 
107 3 3 3 
108 4 4 3 
109 3 4 4 
110 3 3 3 
3. Variabel Work life balance (Z1) 
Responden Z7 Z8 Z9 Z10 
1 5 3 4 4 
2 4 5 5 4 
3 4 4 4 4 
4 5 4 4 4 
5 5 5 5 4 
6 5 5 4 5 
7 4 4 4 5 
8 5 5 5 5 
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9 4 4 5 5 
10 5 4 5 4 
11 5 4 4 3 
12 4 4 4 4 
13 5 5 5 3 
14 5 5 5 5 
15 5 5 4 4 
16 5 5 5 5 
17 5 5 5 5 
18 4 3 4 3 
19 5 5 5 5 
20 5 5 5 4 
21 4 4 4 4 
22 4 4 4 5 
23 4 5 5 5 
24 5 4 5 5 
25 5 5 5 4 
26 3 4 3 4 
27 4 4 5 5 
28 5 5 4 5 
29 4 4 3 4 
30 5 5 5 4 
31 5 5 5 5 
32 4 4 5 3 
33 5 5 5 4 
34 4 4 4 4 
35 5 5 5 4 
36 5 5 5 5 
37 4 4 4 4 
38 4 4 4 4 
39 4 3 4 3 
40 4 5 5 4 
41 5 5 5 5 
42 5 5 5 5 
43 4 5 5 4 
44 5 5 4 5 
45 4 4 4 4 
46 4 5 5 4 
47 5 5 5 5 
48 5 5 5 4 
49 5 4 5 5 
106 
 
 
 
 
 
50 5 5 5 5 
51 4 4 4 4 
52 5 5 5 3 
53 5 5 5 5 
54 5 5 5 4 
55 5 4 4 4 
56 5 5 5 5 
57 5 5 5 5 
58 5 5 5 5 
59 5 4 5 4 
60 4 3 4 4 
61 4 4 4 4 
62 5 5 5 4 
63 5 4 5 4 
64 5 4 5 4 
65 5 5 4 5 
66 5 4 5 4 
67 4 5 5 5 
68 5 5 5 5 
69 5 3 4 4 
70 5 5 4 5 
71 5 5 5 5 
72 5 5 5 5 
73 5 5 5 4 
74 5 5 5 4 
75 5 5 5 5 
76 5 5 4 5 
77 4 5 5 4 
78 4 4 4 4 
79 5 4 5 4 
80 3 3 4 3 
81 3 2 2 3 
82 4 4 4 4 
83 4 4 3 3 
84 3 3 4 2 
85 4 5 5 5 
86 4 3 4 4 
87 3 4 4 3 
88 3 3 3 4 
89 3 3 4 4 
90 2 3 4 3 
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91 3 4 4 3 
92 3 3 3 4 
93 4 2 2 4 
94 4 3 3 3 
95 3 5 3 3 
96 4 4 4 4 
97 4 3 3 3 
98 4 3 4 4 
99 3 4 4 3 
100 4 4 4 4 
101 3 3 3 3 
102 4 4 3 4 
103 3 3 3 4 
104 3 4 4 3 
105 4 3 3 3 
106 3 3 3 4 
107 2 2 3 3 
108 3 4 3 4 
109 4 3 3 3 
110 3 4 4 4 
 
4. Kesejahteraan psikologis (Z2) 
Responden Z11 Z12 Z13 Z14 Z15 Z16 
1 5 3 4 4 5 5 
2 4 4 4 4 5 5 
3 4 4 4 4 5 5 
4 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 4 
6 5 4 5 4 5 5 
7 4 4 5 5 5 4 
8 5 4 4 5 4 5 
9 5 4 5 5 5 5 
10 5 4 5 4 5 4 
11 5 4 5 5 5 5 
12 4 4 4 4 4 4 
13 5 4 5 5 5 5 
14 4 5 5 5 4 5 
15 5 5 5 4 5 5 
16 5 5 5 5 5 5 
17 5 5 5 5 5 5 
18 5 4 4 3 4 5 
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19 4 4 5 4 5 5 
20 4 4 4 4 4 4 
21 4 4 4 4 4 4 
22 5 4 4 5 5 5 
23 5 4 4 4 5 4 
24 5 5 5 4 5 5 
25 5 5 5 5 5 5 
26 3 5 3 3 3 3 
27 4 5 5 4 5 5 
28 5 4 5 4 5 4 
29 4 5 5 4 5 5 
30 5 4 5 5 5 5 
31 5 4 5 5 5 5 
32 4 5 5 4 5 5 
33 5 5 5 4 5 4 
34 5 4 4 4 4 4 
35 5 5 5 5 5 5 
36 4 5 5 5 5 4 
37 2 3 4 4 4 4 
38 4 4 4 4 4 4 
39 5 3 5 4 5 4 
40 5 5 5 5 5 5 
41 5 5 5 5 5 5 
42 5 5 5 5 5 5 
43 4 5 5 4 4 4 
44 4 5 5 5 5 4 
45 4 4 4 4 4 4 
46 5 4 5 4 5 5 
47 5 4 5 5 5 5 
48 5 4 5 5 5 5 
49 5 5 4 5 5 5 
50 5 5 5 5 5 5 
51 5 4 5 4 4 4 
52 5 4 5 4 5 5 
53 5 4 5 5 5 5 
54 5 5 5 5 5 5 
55 5 3 4 4 4 5 
56 5 4 4 5 5 5 
57 5 5 5 5 5 5 
58 5 5 5 5 5 5 
59 5 5 5 5 4 5 
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60 4 4 4 4 4 4 
61 5 5 5 5 5 5 
62 5 4 5 5 4 4 
63 5 5 5 5 5 5 
64 5 4 5 5 5 5 
65 5 5 5 5 5 5 
66 5 5 5 5 5 5 
67 5 4 4 4 4 4 
68 5 5 5 5 4 5 
69 5 3 4 4 5 5 
70 4 5 5 5 5 4 
71 5 5 5 5 5 5 
72 5 4 5 5 5 5 
73 5 5 5 5 5 4 
74 5 5 5 4 5 4 
75 5 5 5 5 5 5 
76 5 5 5 5 5 5 
77 5 4 5 4 5 5 
78 5 5 5 5 5 5 
79 5 5 5 5 5 5 
80 3 4 4 3 3 4 
81 3 3 3 3 3 3 
82 4 4 4 4 3 3 
83 4 3 2 4 4 3 
84 5 3 3 4 3 3 
85 5 4 4 4 4 4 
86 4 4 4 4 4 4 
87 4 4 4 3 4 4 
88 3 3 4 3 3 4 
89 3 3 3 4 3 4 
90 3 4 3 3 3 2 
91 4 4 3 3 3 3 
92 3 3 4 4 4 4 
93 4 3 4 3 4 4 
94 4 3 3 3 3 3 
95 3 4 5 5 4 3 
96 4 3 4 3 4 4 
97 3 3 4 4 4 5 
98 4 5 4 4 3 4 
99 3 3 3 3 3 3 
100 4 4 4 4 3 3 
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101 4 5 5 3 4 5 
102 4 4 4 3 3 4 
103 4 3 4 2 3 4 
104 4 4 4 3 4 4 
105 4 3 3 3 4 4 
106 4 4 4 3 4 4 
107 3 4 3 4 3 3 
108 4 4 4 4 3 4 
109 3 3 3 4 4 4 
110 4 4 4 3 3 4 
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Lampiran 6. Hasil Olah Data 
1. Uji Validitas dan Reliabilitas 
1.1 Kinerja Dosen 
Uji Validitas 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KD1 8,59 2,005 ,705 ,499 ,867 
KD2 8,65 2,026 ,791 ,642 ,785 
KD3 8,66 2,097 ,771 ,619 ,805 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,872 3 
 
1.2 Flexible Work Hours 
Uji Validitas 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
FWH1 7,89 2,025 ,616 ,399 ,711 
FWH2 8,01 1,752 ,668 ,454 ,647 
FWH3 8,15 1,747 ,582 ,343 ,751 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,781 3 
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1.3 Work Life Balance 
Uji Validitas 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
WLB1 12,58 4,025 ,716 ,515 ,817 
WLB2 12,66 3,748 ,770 ,616 ,794 
WLB3 12,58 4,025 ,733 ,588 ,810 
WLB4 12,76 4,512 ,608 ,388 ,859 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,860 4 
 
1.4 Kesejahteraan Psikologis 
Uji Validitas 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KP1 21,64 9,078 ,683 ,489 ,885 
KP2 21,86 9,477 ,588 ,456 ,899 
KP3 21,64 8,674 ,812 ,687 ,866 
KP4 21,83 8,786 ,721 ,540 ,880 
KP5 21,68 8,439 ,814 ,712 ,865 
KP6 21,67 9,011 ,724 ,594 ,879 
 
Uji Reabilitas 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,898 6 
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2. Uji Path Analisis 
Persamaan regresi model 1 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) ,783 ,868  ,901 ,370 
TOT WLB ,343 ,078 ,434 4,386 ,000 
TOT KP ,245 ,058 ,418 4,223 ,000 
a. Dependent Variable: TOT KD 
Persamaan regresi model 2 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5,649 1,164  4,854 ,000 
TOT FWH ,932 ,096 ,685 9,759 ,000 
a. Dependent Variable: TOT WLB 
 Persamaan regresi model 3 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 6,037 1,306  4,621 ,000 
TOT FWH ,369 ,133 ,201 2,765 ,007 
TOT WLB ,925 ,098 ,686 9,450 ,000 
a. Dependent Variable: TOT KP 
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3. Uji Asumsi Klasik 
 
3.1 Uji Normalitas 
 
Persamaan regresi model 1 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 110 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1,20681072 
Most Extreme Differences 
Absolute ,074 
Positive ,074 
Negative -,074 
Kolmogorov-Smirnov Z ,776 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,583 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
 
Persamaan regresi model 2 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 110 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1,91851155 
Most Extreme Differences 
Absolute ,078 
Positive ,070 
Negative -,078 
Kolmogorov-Smirnov Z ,821 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,511 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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Persamaan regresi model 3 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 110 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1,94207226 
Most Extreme Differences 
Absolute ,073 
Positive ,068 
Negative -,073 
Kolmogorov-Smirnov Z ,770 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,594 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
3.2 Uji Multikolonieritas 
 
Persamaan regresi model 1 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) ,783 ,868  ,901 ,370   
TOT WLB ,343 ,078 ,434 4,386 ,000 ,321 3,112 
TOT KP ,245 ,058 ,418 4,223 ,000 ,321 3,112 
a. Dependent Variable: TOT KD 
 
 
Persamaan regresi model 3 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Toleranc
e 
VIF 
1 
(Constant) 6,037 1,306  4,621 ,000   
TOT FWH ,369 ,133 ,201 2,765 ,007 ,531 1,882 
TOT WLB ,925 ,098 ,686 9,450 ,000 ,531 1,882 
a. Dependent Variable: TOT KP 
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3.3 Uji Heterokesdastisitas 
Persamaan regresi model 1 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1,456 ,563  2,586 ,011 
TOT WLB -,021 ,051 -,070 -,414 ,680 
TOT KP -,007 ,038 -,033 -,194 ,846 
a. Dependent Variable: ABS_RES1 
Persamaan regresi model 3 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3,328 ,822  4,047 ,000 
TOT FWH -,073 ,084 -,113 -,870 ,386 
TOT WLB -,058 ,062 -,121 -,935 ,352 
a. Dependent Variable: ABS_RES3 
 
4. Uji Ketepatan Model  
4.1 Uji F  
Persamaan regresi model 1 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 312,026 2 156,013 105,157 ,000
b
 
Residual 158,747 107 1,484   
Total 470,773 109    
a. Dependent Variable: TOT KD 
b. Predictors: (Constant), TOT KP, TOT WLB 
 
Persamaan regresi model 2 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 353,760 1 353,760 95,231 ,000
b
 
Residual 401,195 108 3,715   
Total 754,955 109    
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a. Dependent Variable: TOT WLB 
b. Predictors: (Constant), TOT FWH 
 
Persamaan regresi model 3 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 959,445 2 479,723 124,858 ,000
b
 
Residual 411,109 107 3,842   
Total 1370,555 109    
a. Dependent Variable: TOT KP 
b. Predictors: (Constant), TOT WLB, TOT FWH 
 
4.2 Uji Koefisien Determinasi (R2) 
 
Persamaan regresi model 1 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,814
a
 ,663 ,656 1,218 
a. Predictors: (Constant), TOT KP, TOT WLB 
b. Dependent Variable: TOT KD 
 
Persamaan regresi model 2 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,685
a
 ,469 ,464 1,927 
a. Predictors: (Constant), TOT FWH 
b. Dependent Variable: TOT WLB 
 
Persamaan regresi model 3 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,837
a
 ,700 ,694 1,960 
a. Predictors: (Constant), TOT WLB, TOT FWH 
b. Dependent Variable: TOT KP 
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